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الملخص
 تهـدف هـذه الدراسـة إلـى التعـرف علـى أبعـاد ضغـوط العمـل، وعلاقتهـا بالاحتـراق الوظيفـي لـدى الموظفيـن الإدارييـن فـي 
الجامعـات الفلسـطينية، وقـد اعتمـدت الدراسـة علـى المنهـج الوصفـي التحليلـي، وتـم اعتمـاد الاسـتبانة كأداة رئيسـة للدراسـة 
مكونـة مـن سـتة محـاور، وقـد هدفـت إلـى قيـاس اتجاهـات الموظفيـن، مسـتخدمين بذلـك أسـلوب العينـة العشـوائية البسـيطة في 
اختيـار مفـردات الدراسـة، حيـث بلـغ حجـم العينـة (052) مفـردة مـن أصـل (067) أي بنسـبة (%33) مـن مجمـوع مفـردات 
المجتمـع الكلـي للدراسـة، ومـن أهـم النتائـج التـي توصلـت إليهـا الدراسـة أن مسـتوى ضغـوط العمـل لـدى الموظفيـن الإدارييـن 
العامليـن فـي الجامعـات الفلسـطينية فـي غـزة جـاءت بدرجـة متوسـطة، بوسـط حسـابي (70.3)، فيمـا جـاء مسـتوى الاحتـراق 
الوظيف ــي ل ــدى الموظفي ــن الإداريي ــن العاملي ــن ف ــي الجامعــات الفلســطينية ف ــي غــزة بوســط حســابي (99.2)، كم ــا توّصل ــت 
الدراسـة إلـى وجـود علاقـة طرديـة بيـن أبعـاد ضغـوط العمـل (صـراع الـدور – غمـوض الـدور– الهيـكل التنظيمـي) وبيـن 
الاحتـراق الوظيفـي، وكذلـك وجـود علاقـة عكسـية بيـن بعـدي ضغـوط العمـل (الأمـان الوظيفـي - بيئـة العمـل) وبيـن الاحتراق 
الوظيفـي، كمـا أشـارت نتائـج الدراسـة إلـى عـدم وجـود فـروق بيـن ضغـوط العمـل، والاحتـراق الوظيفـي تبعـا ًللمتغيّـرات 
الديموغرافيـة (النـوع، المسـّمى الوظيفـي، المؤهـل العلمـي، سـنوات الخبـرة، العمـر)، وقـد أوصـت الدراسـة بمجموعـة مـن 
التوصيـات كان مـن أهمهـا: وضـوح الأنظمـة والتعليمـات المعمـول بهـا، عـدم الإسـناد للعامليـن أعمـالا تتناقـض مـع قيمهـم 
ومبادئهـم، كمـا أوصـت الدراسـة بضـرورة توزيـع الأعمـال علـى العامليـن وفـق قدراتهـم وإمكانياتهـم، مـع ضـرورة اتبـاع 
سياسـة الإثـراء الوظيفـي، وتعزيـز بيئـة العمـل للعامليـن.
الكلمات الدالة: الضغط؛ ضغوط العمل؛ الاحتراق الوظيفي.
بارش  ،ةفسع ،ىفطصم وبأ
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Abstract
This study aimed to identify the dimensions of work stress and their effect on the occupational 
combustion among the administrative staff in the Palestinian universities. The study adopted the 
descriptive analytical approach, and used the questionnaire as the main tool. The sample consisted 
of )250( from the total of )760( representing )33%( of the total population of the study. The most 
important results revealed by the study were that the level of work stress of the administrative 
staff in the Palestinian universities in Gaza was average, with a mean of )3.07(, while the level of 
occupational combustion had a mean of )2.99(. The study found a positive correlation between 
occupational combustion and the following dimensions of work stress: Role conflict, role ambiguity, 
and organizational structure. However, an inverse correlation was detected between the two work 
stress dimensions of job security and work environment, on one hand; and occupational combustion 
on the other hand.  The results of the study also indicated no differences between work stress 
and occupational combustion in regards to demographic variables )gender, job title, qualification, 
years of experience, age(. The study suggested a number of important recommendations, among 
which were the following:  the necessity of having clear regulations and instructions in force, avoid 
assigning tasks that contradict with the values and principles of the employees. The study also 
recommended distributing work to employees according to their potentials and capabilities, the 
necessity of implementing career enrichment policy as well as enhancing the work environment.
Keywords: stress; work stress; occupational combustion.
ةمّدقملا
 ةرادإ موــ لع يــ ف ،نــ يثحابلاو ،باــ تكلا نــم دــ يدعلا اــ هل َقّرــ ََطت يــ تلا ،ةــمهملا ةــ يرادلإا لــخادملا دــحأ لــمعلا طوــغض دــعت
 ةاـيحب اـهطابتراو ،ةرـهاظلا هذـه دادـتملاو ،ءاوـس دـح ىـلع ةـمظنملاو درـفلا ىـلع ةيبلـس تاـساكعنا نـم اـهل اـمل ؛لاـمعلأا
 هذـه نـع مـجني اـمو ،اـهيف ببـستت يـتلا تلاكـشملاو ،اـهتلوانت يـتلا مـيهافملاو تاريـسفتلا دـعتو .لـمعلا ةـئيب يـف دارـفلأا
 تاـيدحتلا مـهأ دـحأ ،اـهتاعاطق فـلتخمب لاـمعلأا تاـمظنم يـف نـيلماعلا ىـلع ةـقيمع ةيكولـسو ةيـسفن راـثآ نـم تلاكـشملا
 ،اـهيف نـيلماعلا ىدـل اـهرفاوت نـم دـحلاو ،اـهتجلاعم يـف ثـحبلل رمتـسم لكـشب ىعـستو ،لاـمعلأا تاـمظنم اـههجاوت يـتلا
 نوـشيعي لا مـهنأو ًاـصوصخ ،ةـفلتخملا لاـمعلأا تاـمظنم يـف نـيلماعلل ًارـيبك ًاـيميظنتو ًايـسفن ًاـيدحت لـمعلا طوـغض لـثمتو
.)2018 ،نلاعـشو ،ديعـس( فـقاومو ثادـحأ نـم هلمـشت اـمب ةـطيحملا مـهتئيب نـع لزـعمب
 ةـجيتنك يـتأت يـتلاو ،لاـمعلأا تاـمظنم اـههجاوت يـتلا ةيبلـسلا ةيـسفنلا رـهاوظلا نـم يـفيظولا قارـتحلاا ةرـهاظ رـبتعتو
 ةـيلخاد تـناك ءاوـس ،مـهل ةددـحملا ةـيفيظولا مـهراودلأ نـيلماعلا ءادلأ ةبـسانملا ةـيئيبلا فورـظلاو تاـيناكملإا رـفوت مدـعل
ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى الموّظفين الإدارّيين في الجامعات الفلسطينّية
مجلة جامعة العين للأعمال والقانـون85
أو خارجيـة (الجمـل، 2102).
وتمثـل ضغـوط العمـل أحـد المداخـل الإداريـة المفترضـة، التـي لهـا علاقـة بدرجـة توفـر ظاهـرة الاحتـراق الوظيفـي لـدى 
العامليـن فـي أيّـة مـن منظمـات الأعمـال وفـق مـا أشـار إليـه بعـض الباحثيـن، وهـو مـا سـتحاول هـذه الدراسـة البحـث فيـه، 
والتأكـد مـن وجـود هـذه العلاقـة، واتجاههـا، ودرجـة قوتهـا، حيـث أصبحـت ضغـوط العمـل تمثـل تحديـا ًنفسـيا ًوتنظيميـا ً
كبيـرا ًللعامليـن فـي أماكـن عملهـم، خصوصـا ًوأنهـم لا يعيشـون بمعـزل عـن البيئـة الميحطـة بمـا تشـمله مـن أشـخاص 
وأحـداث ومواقـف، لذلـك سـيتم التحقـق مـن مـدى ارتبـاط هذيـن المتغيريـن فـي بيئـة العمـل الفلسـطينية وبالتحديـد علـى 
قطـاع التعليـم العالـي الفلسـطيني.
أولا:ً مشكلة الدراسة
يعانـي العديـد مـن الموظفيـن مـن بعـض المشـاكل فـى وظائفهـم، وذلـك بسـبب الضغـوط الواقعـة عليهـم فـي بيئـة عملهـم، 
وتعـد ظاهـرة الاحتـراق الوظيفـي مـن أبـرز الظواهـر السـيكولوجية التـي نشـأت فـي بيئـة العمـل الفلسـطينية، فبعـد الاطـلاع 
علـى بعـض الدراسـات المحليـة اتضـح أن هنـاك اهتمامـا مـن قبـل الباحثيـن بدارسـة هـذه الظاهـرة؛ وذلـك بسـبب شـيوعها 
ف ــي قطاع ــات اقتصادي ــة وإنتاجي ــة وخدماتي ــة مختلف ــة، وإن كان ــت بنس ــب متفاوت ــة، فدراس ــة الكحل ــوت (7102) أش ــارت 
إلـى أن معـدل الاحتـراق الوظيفـي عـاٍل لـدى عينـة الدراسـة بواقـع (%58.24)، ودراسـة الطـلاع (5102) أشـارت إلـى 
أن معـدل الاحتـراق الوظيفـي لـدى عينـة الدراسـة بلغـت (%15)، ودراسـة منصـور(2102) أشـارت إلـى أن الاحتـراق 
الوظيف ــي ل ــدى عين ــة الدراس ــة بلغ ــت (%6.16)، ودراس ــة مس ــعود (0102) أش ــارت إل ــى أن الاحت ــراق الوظيف ــي لعين ــة 
الدراسـة بلغـت (%75).
وبعـد المراجعـة الأدبيـة الأوليـة لاحـظ الباحثـون بـأن هنـاك شـّحا فـي الدراسـات البحثيـة التـي تناولـت الضغـوط كمدخـل 
إداري، وعلاقتـه بظاهـرة الاحتـراق الوظيفـي، فجـاءت هـذه الدراسـة لسـد هـذه الفجـوة، ولتوضيـح وبيـان أهميـة ضغـوط 
العم ــل وعلاقت ــه ف ــي الاحت ــراق الوظيف ــي لتك ــون ه ــذه الدراس ــة نقل ــة نوعي ــة ف ــي بيئ ــة العم ــل الفلس ــطينية، وف ــي تفكي ــر 
المســؤولين ل ــدى الجامعــات الفلســطينية بأهمي ــة العنصــر البشــري كمــورد مــن مــوارد المؤسســة، ويجــب الحف ــاظ علي ــه.
وبناًء على ما تم تناوله والتطرق إليه أعلاه فإن مشكلة الدراسة تتمثل في الإجابة عن التساؤلات التالية:
مـا مسـتوى توفّـر ضغـوط العمـل (صـراع الـدور، غمـوض الـدور، الهيـكل التنظيمـي، الأمـان الوظيفـي، بيئـة العمـل . 1
الماديـة) لـدى الموظفيـن الإدارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية فـي قطـاع غـزة ؟
ما مستوى توفّر الاحتراق الوظفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة؟. 2
هــل توجــد علاق ــة بيــن ضغــوط العمــل (صــراع ال ــدور، غمــوض ال ــدور، الهي ــكل التنظيمــي، الأمــان الوظيفــي، بيئ ــة . 3
العم ــل المادي ــة) والاحت ــراق الوظيف ــي ل ــدى الموظفي ــن الإداريي ــن ف ــي الجامع ــات الفلســطينية ف ــي قطــاع غــزة؟
هـل توجـد فـروق فـي اسـتجابات المبحوثيـن تجـاه أبعـاد ضغـوط العمـل، والاحتـراق الوظيفـي لـدى الموظفيـن الإدارييـن . 4
تُع ــزى لمتغي ــر (الن ــوع، المس ــمى الوظيف ــي، المؤه ــل العلم ــي، س ــنوات الخب ــرة، العم ــر) ل ــدى الموظفي ــن الإداريي ــن ف ــي 
الجامعـات الفلسـطينية فـي قطـاع غـزة؟
ثانيا:ً أهداف الدراسة
تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف الآتية:
تحديد العلاقة بين أبعاد ضغوط العمل، والاحتراق الوظيفي لدى الإداريين في الجامعات الفلسطينية.. 1
تحديـد طبيعـة الفـروق فـي اسـتجابات المبحوثيـن حـول أبعـاد ضغـوط العمـل، والاحتـراق الوظيفـي لـدى الإدارييـن . 2
فـي الجامعـات الفلسـطينية.
الكشــف عــن المعوق ــات والصعوب ــات الت ــي تق ــف حائ ــلا ًف ــى تحســين بيئ ــة العم ــل ف ــي الجامع ــات الفلســطينية محــل . 3
الدراســة ف ــي محافظــات قطــاع غــزة.
الكشـف عـن جوانـب القصـور والضعـف فـي أداء الموظفيـن الإدارييـن بسـبب الاحتـراق، ومـدى الحاجـة إلـى التخفيف . 4
مـن ضغـوط العمـل وتحسـين بيئـة العمل.
الوصول إلى نتائج تسهم في تحسين بيئة العمل في الجامعات الفلسطينية محل الدراسة.. 5
تقديم توصيات إلى إدارات الجامعات الفلسطينية تسهم في تحسين وتطوير خدماتها.. 6
أبو مصطفى، عسفة،  شراب
الإصدار الأول، السنة الثالثة، 9102 95
ثالثا:ً أهمية الدراسة
أ.الأهمية النظريّة:
تسـتمد هـذه الدراسـة أهميتهـا مـن كونهـا تناقـش وتعالـج موضوعـا مـن أهـم وأحـدث الأدبيـات الإداريـة التـي لاقـت . 1
رواجــا ًف ــي الســنوات الأخي ــرة؛ لم ــا ل ــه م ــن دور ف ــي تطوي ــر وتحســين أداء العاملي ــن.
تسـتمد هـذه الدراسـة أهميتهـا مـن كونهـا الدراسـة الأولـى عربيـا ًومحليـا ً-علـى حـد علـم الباحثيـن- التـي ربطـت بيـن . 2
ضغـوط العمـل، والاحتـراق الوظيفـي لـدى العامليـن فـي الجامعـات.
تسـهم هـذه الدراسـة فـي تحسـين إدراك إدارات الجامعـات الفلسـطينية -محـل الدراسـة- بالعلاقـة بيـن أبعـاد ضغـوط . 3
العم ــل، والاحت ــراق الوظيف ــي ل ــدى موظفيه ــا.
مـن المأمـول أن تسـهم هـذه الدراسـة فـي توجيـه أنظـار الباحثيـن لإجـراء المزيـد مـن الدراسـات التطبيقيـة فـي هـذا . 4
المجــال الهــام بمــا يشــكل إضاف ــة نوعي ــة ل ــآداب الإداري ــة.
ب.الأهمية العلميّة:
1.   تساعد في تقديم معلومات علمية عن أهمية ضغوط العمل، وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي.
2.   سـتحدد هـذه الدراسـة نقـاط القـوة والضعـف الخاصتيـن فـي بيئـة العمـل، ومـا تخلقـه مـن تأثيـر علـى ضغـوط العمـل 
ل ــدى العاملي ــن؛ مم ــا يس ــاعد الجامع ــات الفلس ــطينية والإدارة العلي ــا فيه ــا عل ــى تعزي ــز نق ــاط الق ــوة، والبن ــاء عليه ــا، 
وتصحي ــح نق ــاط الضع ــف.
3.   تسـتمد هـذه الدراسـة أهميتهـا مـن كونهـا تجـري فـي قطـاع هـام وحيـوي للشـعب الفلسـطيني، ألا وهـو قطـاع التعليـم 
ف ــي الجامعــات الفلســطينية.
4.   تسـتمد الدراسـة أهميتهـا مـن النتائـج والحلـول التـي سـتقدمها للمعنييـن بالتعليـم الجامعـي، والعامليـن فيـه بالإجـراءات 
اللازمـة لخفـض معـدلات ضغـوط العمـل لـدى العامليـن.
رابعا:ً متغيرات الدراسة
لتحديـد العلاقـة بيـن أبعـاد ضغـوط العمـل والاحتـراق الوظيفـي لـدى الإدارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية، اعتمدت الدراسـة 
علـى المتغيـرات التالية:
المتغيـر المسـتقل: ضغـوط العمـل وأبعادها:(صـراع الـدور، غمـوض الـدور، بيئـة العمـل الماديـة، الهيـكل التنظيمـي، 	 •
الأمـان الوظيفـي).
المتغير التابع: الاحتراق الوظيفي.	 •
المتغيرات الديمغرافية والتنظيمية للعاملين:( النوع، المسمى الوظيفي، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، العمر).	 •
خامسا:ً حدود الدراسة
تتمثل حدود الدراسة في الحدود التالية:
الحـد الموضوعـي: تناولـت الدراسـة موضـوع علاقـة ضغـوط العمـل بالاحتـراق الوظيفـي لـدى الموظفيـن الإدارييـن 	 •
فـي الجامعـات الفلسـطينية.
الحـد البشـري: اشـتملت الدراسـة علـى الموظفيـن العامليـن فـي مختلـف الإدارات والأقسـام الإداريـة، بغـض النظـر عن 	 •
مسـتوياتهم الوظيفيـة فـي الجامعـات الفلسـطينية بقطـاع غزة.
الحد الزماني: طبقت مفردات هذه الدراسة في عام 8102م.	 •
الحـد المكانـي: طبقـت هـذه الدراسـة علـى الموظفيـن الإدارييـن العامليـن فـي جامعـة الأزهـر، والجامعـة الإسـلامية، 	 •
وجامعـة فلسـطين فـي قطـاع غـزة.
ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى الموّظفين الإدارّيين في الجامعات الفلسطينّية
مجلة جامعة العين للأعمال والقانـون06
سادسا:ً التعريف الإجرائي لمصطلحات الدراسة
ضغـوط العمـل: عبـارة عـن شـعور داخلـي سـلبي يشـعر بـه الموظـف أثنـاء تأديـة مهامـه نتيجـة عـدم توفـر بيئـة عمـل 	 •
مناسـبة تتناسـب مـع احتياجاتـه وقدراتـه.
الاحت ــراق الوظيف ــي: هــو مجموعــة التغي ــرات الفســيولوجية والســيكولوجية الت ــي تطــرأ عل ــى الف ــرد، جــراء وقوعــه 	 •
تحـت طائلـة الضغـوط المتكـررة فـي العديـد مـن الجوانـب الحياتيـة اليوميـة، تـؤدي إلـى انحـدار فـي أدائـه يفقـده ثقتـه 
بنفسـه، ممـا يـؤدي إلـى عزوفـه عـن العمـل.
سابعا:ً الدراسات السابقة والإطار النظري
الدراسات السابقة:
1-   دراسـة )الكحلـوت، 7102( بعنـوان «دور العوامـل التنظيميـة فـى الحـد مـن ظاهـرة الاحتـراق الوظيفـي فـى وزارتـي 
الصحـة والتعليـم» هدفـت هـذه الدراسـة إلـى التعـرف إلـى دور العوامـل التنظيميـة فـى الحـد مـن ظاهـرة الاحتـراق 
الوظيف ــي ف ــى ال ــوزارات الفلســطينية – دراســة حال ــة وزارت ــي الصحــة والتعلي ــم- واعتم ــدت الدراســة عل ــى المنه ــج 
الوصفـى التحليلـي، وقـد اسـتخدام الباحـث أداة الاسـتبانة كأداة رئيسـة لجمـع بيانـات الدراسـة، واشـتملت عينـة الدراسـة 
عل ــى (023) مف ــردة، وتوصل ــت الدراس ــة إل ــى مجموع ــة م ــن النتائ ــج، أهمه ــا: وج ــود علاق ــة طردي ــة ذات دلال ــة 
إحصائي ــة بي ــن الاحت ــراق الوظيف ــي بأبع ــاده الثلاث ــة (الاجه ــاد الانفعال ــي، تبل ــد المشــاعر، الإنجــاز الشــخصي) وبي ــن 
ضغـوط العمـل، كمـا توصلـت إلـى أنـه لا يتوفـر مجـال كاف مـن السـلطة والصلاحيـات بدرجـة مريحـة لأداء مهـام 
العامليـن، كمـا بينـت نتائـج الدراسـة أن الوزارتيـن لا تتبنيـان الحلـول الإبداعيـة والمبـادرات لـدى العامليـن فـى حـل 
مشـكلات العمـل.
2-  دراسـة )تماسـيني،5102 ): بعنـوان «مسـتوى ضغـوط العمـل وعلاقتـه بالرضـا الوظيفـي علـى الموظفيـن فـي بلديـة 
سـيدي عمـران» هدفـت هـذه الدراسـة إلـى التعـرف علـى مسـتوى ضغـوط العمـل، وعلاقتـه بالرضـا الوظيفـي علـى 
الموظفيـن فـي بلديـة سـيدي عمـران، واعتمـدت الدراسـة علـى المنهـج الوصفـى التحليلـي، وقـد اسـتخدم الباحـث أداة 
الاسـتبانة كأداة رئيسـة فـي جمـع بيانـات الدراسـة، واشـتملت عينـة الدراسـة علـى (05) عامـلا يزاولـون نشـاطهم فـي 
البلديـة، وتوصلـت الدراسـة إلـى مجموعـة مـن النتائـج، أهمهـا: بـأن هنـاك علاقـة ذات دلالـة إحصائيـة بيـن ضغـوط 
العمـل، وبيـن الرضـا الوظيفـي، ودوران العمـل، والتسـيب المهنـي لـدى الموظفيـن فـي البلديـة.
3-  دراسـة )الطـلاع،5102 ): بعنـوان «واقـع الاحتـراق الوظيفـي وأسـبابه لـدى العامليـن فـي شـركة توزيـع كهربـاء 
محافظـات غـزة» هدفـت هـذه الدراسـة إلـى التعـرف علـى واقـع الاحتـراق الوظيفـي لـدى العامليـن فـي شـركة توزيـع 
كهربـاء محافظـات غـزة، واعتمـدت الدراسـة علـى المنهـج الوصفـي التحليلـي، وقـد اسـتخدام الباحـث أداة الاسـتبانة 
كأداة رئيسـة لجمـع بيانـات الدراسـة، واشـتملت عينـة الدراسـة علـى (96) عامـلا فـي الشـركة، وتوصلـت الدراسـة 
إلـى مجموعـة مـن النتائـج أهمهـا: يوجـد درجـة متوسـطة مـن الاحتـراق الوظيفـي لـدى موظفـي الشـركة، وأن هنـاك 
توافـرا ًمرتفعـا ًلمجـال الإنهـاك العاطفـي، ومتوسـطا ًلمجـال عـدم الإنسـانية، بينمـا كانـت درجـة مجـال تدنـي الإنجـاز 
الشـخصي منخفضـة، كمـا توصلـت إلـى معرفـة المسـببات التنظيميـة للاحتـراق الوظيفـي بدرجـة كبيـرة لـدى العامليـن 
باسـتثناء مجـال العلاقـات الاجتماعيـة الـذي كان بدرجـة متوسـطة، وكان ترتيـب المسـببات: (ضعـف التحفيـز المـادي، 
محدوديـة صلاحيـات العمـل، ضغـوط العمـل، صـراع القيـم، ضعـف العلاقـات الاجتماعيـة)، وقـد توصلـت –أيضـا-ً 
لعــدم وجــود ف ــروق بي ــن أف ــراد العين ــة تبع ــا ًلمتغي ــرات الن ــوع ( الحال ــة الاجتماعي ــة، العمــر، ســنوات الخدمــة ) ف ــي 
تصورهـم لواقـع الاحتـراق الوظيفـي.
4-  دراســة )المشــرفي،4102 ): بعنــوان «ضغــوط العمــل وعلاقتهــا بالحــراك المهنــي بالمديريــات العامــة للتربيــة 
والتعليـم» هدفـت هـذه الدراسـة إلـى التعـرف علـى درجـة ضغـوط العمـل بالمديريـات العامـة للتربيـة والتعليـم فـي 
ســلطنة عم ــان مــن وجه ــة نظــر الإداريي ــن، واعتمــدت الدراســة المنهــج الوصف ــي التحليل ــي، واســتخدم الباحــث أداة 
الاسـتبانة كأداة رئيسـة لجمـع بيانـات الدراسـة، واشـتملت عينـة الدراسـة علـى (702) عمـال مـن الدوائـر فـي سـت 
محافظــات تعليمي ــة مــن أصــل إحــدى عشــر، وتوصل ــت الدراســة إل ــى مجموعــة مــن النتائ ــج، أهمهــا: هن ــاك درجــة 
ضغـوط العمـل فـي المديريـات العامـة للتربيـة والتعليـم فـي سـلطنة عمـان جـاءت متوسـطة، وتوصلـت أيضـا ًلوجـود 
فــروق ذات دلال ــة إحصائي ــة فــي درجــة ضغــوط العمــل تعــزى إل ــى متغي ــرات الوظيفي ــة.
أبو مصطفى، عسفة،  شراب
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5-  دراسـة )طلافحـة،3102): بعنـوان «مسـتوى ضغـوط العمـل عنـد معلمـي الدراسـات الاجتماعيـة للمرحلـة الأساسـية 
ف ــي الم ــدارس الحكومي ــة ف ــي العاصم ــة عم ــان، رس ــالة ماجس ــتير غي ــر منشــورة، جامع ــة العل ــوم والتكنولوجي ــا، 
عمـان» وهدفـت هـذه الدراسـة إلـى الكشـف عـن مسـتوى ضغـوط العمـل عنـد معلمـي الدراسـات الاجتماعيـة للمرحلـة 
الأساس ــية ف ــي الم ــدارس الحكومي ــة ف ــي العاصم ــة عم ــان ، واعتم ــدت الدراس ــة عل ــى المنه ــج الوصف ــى التحليل ــي، 
واسـتخدم الباحـث أداة الاسـتبانة كأداة رئيسـة لجمـع بيانـات الدراسـة، واشـتملت عينــة الدراسـة علـى (822) معلمـا ً
ومعلمـة موزعيـن علـى أربـع مديريـات للتربيـة فـي عمــان، وتوصلـت الدراسـة إلـى مجموعـة مـن النتائـج، أهمهـا: أن 
ضغـوط العمـل التـي تواجـه المعلميـن مسـتواها مرتفـع، وكذلـك وجـود فـروق ذات دلالـة إحصائيـة لضغـوط العمـل 
تعـزى لمتغيـر النـوع ولصالـح الذكـور وللخبـرة ولصالـح المعلميـن ذوي الخبـرة المتوسـطة، وبينـت الدراسـة أن أهـم 
المشـاكل التـي يعانـي منهـا الموظفـون هـي التعـب والإرهـاق الجسـدي وأقـل المشـكلات هـي عـدم النـوم.
6-  دراســة )عــودة، 3102(: بعن ــوان «ظاه ــرة الاحت ــراق النفســي وعلاقته ــا بضغ ــوط العم ــل ل ــدى معلم ــي الم ــدارس 
الثانوي ــة الحكومي ــة ف ــي الضف ــة الغربي ــة» هدف ــت هــذه الدراســة إل ــى التعــرف عل ــى مــدى انتشــار ظاهــرة الاحت ــراق 
النفسـي وعلاقتهـا بضغـوط العمـل لـدى معلمـي المـدارس الثانويـة الحكوميـة فـي الضفـة الغربيـة، وقيـاس مسـتوى ضغط 
العمـل، والتعـرف علـى مصادرهـا، والكشـف عـن العلاقـة مـا بيـن ظاهـرة الاحتـراق النفسـي وضغـوط العمـل، واعتمدت 
الدراسـة علـى المنهـج الوصفـى التحليلـي، واسـتخدم الباحـث أداة الاسـتبانة كأداة رئيسـة لجمـع بيانـات الدراسـة، وقـد 
اشـتملت عينـة الدراسـة علـى (855) معلمـا ًومعلمـة، وتوصلـت الدراسـة إلـى مجموعـة مـن النتائـج، أهمهـا: أن مسـتوى 
انتشــار ظاهــرة الاحتــراق النفســي ل ــدى معلمــي المــدارس الثانوي ــة الحكومي ــة فــي الضف ــة الغربي ــة معت ــدل، كمــا بينــت 
الدراسـة أن وجـود ضغـوط عمـل لـدى معلمـي المـدارس الثانويـة الحكوميـة فـي الضفـة الغربيـة متوسـط، وأنـه لا يوجـد 
تأثيـرات لمتغيـرات (العمـر، الجنـس، المؤهـل العلمـي، الحالـة الاجتماعيـة، الخبـرة). علـى كل مـن الاحتـراق النفسـي 
وضغـوط العمـل، وتوصلـت أيضـا ًلوجـود علاقـة إيجابيـة بيـن ضغـوط العمـل والاحتـراق النفسـي.
7-   دراسـة )منصـور، 3102( بعنـوان «الاحتـراق الوظيفـي وعلاقتـه بالمسـاندة الاجتماعيـة لـدى الموظفيـن الإدارييـن 
فـى مديريـات التربيـة والتعليـم فـي محافظـة الخليـل» هدفـت هـذه الدراسـة إلـى معرفـة درجـة الاحتـراق الوظيفـي 
وعلاقتـه بالمسـاندة الاجتماعيـة لـدى الموظفيـن الإدارييـن فـى مديريـات التربيـة والتعليـم فـي محافظـة الخليـل فـى ضـوء 
متغيـرات الجنـس والعمـر والمؤهـل العلمـي والخبـرة، واعتمـدت الدراسـة علـى المنهـج الوصفـى التحليلـي واسـتخدمت 
الباحثة أداة الدراسـة الاسـتبانة كأداة رئيسـة لجمع بيانات الدراسـة، واشـتملت عينة الدراسـة على (001) عامل، وتوصلت 
الدراسـة إلـى مجموعـة مـن النتائـج أهمهـا: يوجـد لـدى موظفـي منطقـة الخليـل التعليميـة درجـة متوسـطة مـن الاحتـراق 
الوظيفــي، وكذلــك المســاندة الاجتماعي ــة، وقــد توصلــت أيضــا ًلوجــود علاقــة ارتباطي ــة ســلبية ضعيفــة بيــن الاحتــراق 
الوظيفـي والمسـاندة الاجتماعيـة، كمـا أظهـرت نتائـُج الدراسـة وجـود فـروق فـي متغيـر الخبـرة، وعـدم وجـود فـروق فـى 
متغيـر الجنـس والمؤهـل العلمـي.
8-   دراسة
 dna roivaheb pihsredael neewteb pihsnoitaler ehT»:)3102,daR & ieonelahG) 
«setelhta dna sehcaoc gnoma tuonrub
   هدفـت هـذه الدراسـة إلـى معرفـة العلاقـة بيـن السـلوك القيـادي، والاحتـراق الوظيفـي لـدى المدربيـن، والرياضييـن 
م ــن الذي ــن ش ــاركوا ف ــي المس ــابقات بي ــن الف ــرق، واعتم ــدت الدراس ــة عل ــى المنه ــج الوصف ــى التحليل ــي، واس ــتخدم 
الباحث ــون أداة الاســتبانة كأداة رئيســة لجم ــع بيان ــات الدراســة، واشــتملت عين ــة الدراســة عل ــى (05) ســباحا ًومدرب ــا ً
رياضيـا،ً وتوصلـت الدراسـة إلـى مجموعـة مـن النتائـج، أهمها:عـدم وجـود علاقـة ذات دلالـة إحصائيـة بيـن القيـادة 
الاسـتبدادية والاحتـراق الوظيفـي بيـن المدربيـن، وتوصلـت أيضـا ًإلـى وجـود علاقـة ذات دلالـة إحصائيـة بيـن أسـلوب 
القي ــادة مــن المدربي ــن، والاحت ــراق الوظيف ــي بي ــن الرياضيي ــن.
9-   دراسـة )ميسـون، ومحمـدي،2102 ): بعنـوان «إدراك مصـادر الضغـط المهنـي وعلاقتـه بالاحتـراق النفسـي لـدى 
المعلمي ــن بالمرحل ــة الابتدائي ــة بورقل ــة» هدف ــت هــذه الدراســة إل ــى البحــث عــن مصــادر الضغــط المهن ــي، وعلاقت ــه 
بالاحتـراق النفسـي لـدى المعلميـن بالابتدائـي، واعتمـدت الدراسـة علـى المنهـج الوصفـى التحليلـي، واسـتخدم الباحثـون 
أداة الاســتبانة كأداة رئيســة لجمــع بيان ــات الدراســة، واشــتملت عين ــة الدراســة عل ــى (58) معلمــا ومعلمــة، وتوصل ــت 
الدراسـة إلـى مجموعـة مـن النتائـج، أهمهـا: وجـود علاقـة بيـن إدراك المعلميـن لمصـادر الضغـط المهنـي والاحتـراق 
النفسـي لديهـم، وتوصلـت أيضـا ًإلـى أنـه لا يوجـد اختـلاف فـي الاحتـراق النفسـي بيـن المعلميـن والمعلمـات باختـلاف 
درجـة إدراكهـم لمصـادر الضغـط المهنـي.
ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى الموّظفين الإدارّيين في الجامعات الفلسطينّية
مجلة جامعة العين للأعمال والقانـون26
01-   دراســة ) أب ــو هــواش، والشــايب، 2102): بعن ــوان «مســتوى الاحت ــراق النفســي ل ــدى معلم ــات التربي ــة الخاصــة 
مقارنـة بالمعلمـات العاديـات فـي محافظـة الباحـة فـي المملكـة العربيـة السـعودية» هدفـت هـذه الدراسـة إلـى الكشـف 
عـن مسـتوى الاحتـراق النفسـي لـدى معلّمـات التربيـة الخاصـة مقارنـة بالمعلّمـات العاديـات فـي محافظـة الباحـة فـي 
المملكـة العربيـة السـعودية، واعتمـدت الدراسـة علـى المنهـج الوصفـى التحليلـي، واسـتخدم الباحثـون أداة الاسـتبانة كأداة 
رئيسـة لجمـع بيانـات الدراسـة، واشـتملت عينـة الدراسـة علـى (18) معلّمـة بواقـع (92) معلّمـة تربية خاصة فـي محافظة 
الباحـة، و(25) معلّمـة مـن المعلّمـات العامـلات فـي المـدارس التابعـة لمديريـة التربيـة والتعليـم فـي مدينـة الباحـة، وقـد 
توصل ــت الدراســة إل ــى مجموعــة مــن النتائ ــج، أهمهــا: أن معلّم ــات التربي ــة الخاصــة يُعاني ــن مــن مســتوى معت ــدل مــن 
الإجهـاد الانفعالـي، وتبلّ ـد الشـعور، والاحتـراق النفسـي العـام، بينمـا يُعانيـن مـن مسـتوى مرتفـع مـن نقـص الشـعور 
بالإنجـاز، وتوصلـت أيضـا ًإلـى أن معلّمـات التخصصـات الأخـرى يُعانيـن مـن مسـتوى معتـدل مـن الإجهـاد الانفعالـي، 
ومسـتوى مرتفـع مـن نقـص الشـعور بالإنجـاز، بينمـا يُعانيـن مـن مسـتوى منخفـض من تبلّـد المشـاعر والاحتراق النفسـي 
العـام، كمـا كشـفت نتائـج الدراسـة عـن مسـتوى أكبـر مـن معانـاة معلمـات التربيـة الخاصـة مـن الإجهـاد الانفعالـي، وتبلّـد 
المشـاعر، والاحتـراق النفسـي العـام مقارنـة بمعلمـات التخصصـات الأخـرى، بينمـا يُعانيـن درجـة أقـل من نقص الشـعور 
بالإنجـاز مقارنـة بمعلمـات التخصصـات الأخـرى.
11-  دراسـة (أبـو مسـعود، 0102): بعنـوان «ظاهـرة الاحتـراق الوظيفـي لـدى الموظفيـن الإدارييـن العامليـن فـي وزارة 
التربيـة والتعليـم العالـي بقطـاع غـزة أسـبابها وكيفيـة علاجهـا» هدفـت هـذه الدراسـة إلـى التعـرف علـى مـدى انتشـار 
ظاهــرة الاحتــراق الوظيفــي ل ــدى الموظفيــن الإدارييــن العامليــن فــي وزارة التربي ــة والتعلي ــم العال ــي فــي قطــاع غــزة، 
واعتم ــدت الدراس ــة عل ــى المنه ــج الوصف ــى التحليل ــي، واس ــتخدم الباحــث أداة الاس ــتبانة كأداة رئيس ــة لجم ــع بيان ــات 
الدراســة، واشــتملت عين ــة الدراســة عل ــى(852) موظف ــا، وتوصل ــت الدراســة إل ــى مجموعــة م ــن النتائ ــج، أهمه ــا: أن 
الموظفيـن الإدارييـن العامليـن فـي وزارة التربيـة والتعليـم فـي قطـاع غـزة يعانـون بشـكل عـام مـن مسـتوى متوسـط مـن 
الاحتـراق الوظيفـي علـى بعديـه (الإجهـاد الانفعالـي وعـدم الإنسـانية) فيمـا كان مسـتوى الاحتـراق منخفضـا ًعلـى بعـد 
(الإنجــاز الشــخصي)، وتوصلــت أيضــا ًلوجــود علاقــة عكســية ذات دلال ــة إحصائي ــة بيــن كّل مــن صلاحي ــات العمــل، 
وقلـة التعزيـز الايجابـي، ودرجـة الاحتـراق الوظيفـي بأبعـاده الثلاثـة، كمـا توصلـت نتائـج الدراسـة إلـى وجـود علاقـة 
طرديـة ذات دلالـة إحصائيـة بيـن كّل مـن انعـدام العلاقـات الاجتماعيـة، وضغـط العمـل وصـراع القيـم، ودرجـة الاحتراق 
الوظيفـي بأبعـاده الثلاثـة.
21-  دراسة
”niatirB ni serutcel krow laicos fo snoitpecrep eht ssertS“ بعنون )0002,senoJ & snilloC)
  هدفـت هـذه الدراسـة إلـى فحـص الرضـا الوظيفـي والشـعور بالضغـط والإجهـاد بيـن محاضـري العمـل الاجتماعـي في 
المملكـة المتحـدة، واعتمـدت الدراسـة علـى المنهـج الوصفـي، واسـتخدم الباحثـون أداة الاسـتبانة كأداة رئيسـة لجمـع 
بيانـات الدراسـة، واشـتملت عينـة الدراسـة علـى (225) محاضـرا ًيعملـون فـي العمـل الاجتماعـي فـي بريطانيـا، وقـد 
توصلـت الدراسـة إلـى مجموعـة مـن النتائـج، أهمهـا: أن محاضـري العمـل الاجتماعـي يتعرضـون لمجموعـة مـن 
الضغـوط مشـابهة لتلـك الموجـودة فـي المجتمـع البريطانـي، وأن %52 منهـم يعانـون مـن الكآبـة والقلـق.
31-  دراسة )9591 , grebztreH( بعنوان  « krowoT noitavitoM ehT»
  هدفــت هــذه الدراســة إل ــى التعــرف عل ــى العوامــل المؤث ــرة ف ــي تحفي ــز العاملي ــن، واعتمــدت الدراســة عل ــى المنهــج 
الاســتقرائي والتجريب ــي، واشــتملت عين ــة الدراســة عل ــى (0002)  حال ــة مــن حــالات الاســتياء والرضــى الوظيف ــي 
فـى بيئـات عمـل مختلفـة، وتوصلـت الدراسـة إلـى أن هنـاك مجموعتيـن مـن العوامـل المؤثـرة فـي تحفيـز الموظفيـن، 
المجموع ــة الأول ــى: ليســت محف ــزات ب ــل إن نقصه ــا يعتب ــر عام ــل تثبي ــط ومصــدر إحب ــاط، ولك ــن توافره ــا يجع ــل 
العامـل راضيـا ًوليـس محفـزا،ً وتشـمل (الاسـتقرار الوظيفـي، عدالـة نظـم المؤسسـة، المنزلـة المناسـبة، الدخـل المـادي 
الكافـي، الإشـراف والذاتيـة، العلاقـات الجيـدة فـي العمـل، ظـروف العمـل المناسـبة) وتسـمى هـذه المجموعـة بالعوامـل 
الصحيـة، أمـا المجموعـة الثانيـة: فإنهـا تشـمل (العمـل المثيـر، التقديـر، فـرص النمـو، تحمـل المسـؤوليات، ووجـود 
مجـال لتحقيـق الإنجـازات) وتسـمى هـذه المجموعـة بالعوامـل المحفـزة.
تعقيب على الدراسات السابقة:
بعـد اسـتعراضنا الدراسـات السـابقة تبيـن لنـا تنوعهـا فـي أهدافهـا، وأدواتهـا، والبيئـة التـي طبقـت فيهـا، وظهـر لنـا الاهتمـام 
الكبيـر بموضـوع ضغـوط العمـل والاحتـراق الوظيفـي فـي كثيـر مـن البلـدان مـن خـلال الدراسـات التـي طبقـت فيهـا إيمانـا ً
أبو مصطفى، عسفة،  شراب
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منهـا بأهميـة هذايـن الموضوعيـن، وانعكاسـهم علـى البيئـة العلميـة والعمليـة.
كذل ــك وجدن ــا أن ه ــذه الدراســة تتف ــق م ــع الدراســات الس ــابقة ف ــي العدي ــد م ــن الجوان ــب، منه ــا: المنه ــج المســتخدم، وأداة 
الدراسـة، وطريقـة جمـع البيانـات، فـي حيـن اختلفـت هـذه الدراسـة عـن الدراسـات السـابقة فـي أبعـاد ضغـوط العمـل التـي 
تناولتهـا، حيـث ركـزت الدراسـة الحاليـة علـى خمسـة أبعـاد، وهـي: (صـراع الـدور، غمـوض الـدور، بيئـة العمـل الماديـة، 
الهيـكل التنظيمـي، الأمـان الوظيفـي)، كمـا وتبيـن لنـا أن هـذه الدراسـة تتميـز عـن غيرهـا مـن الدراسـات السـابقة فـي أنهـا 
طبقـت علـى الموظفيـن الإدارييـن بالجامعـات الفلسـطينية، وهـو مـا لـم تتناولـه الدراسـات السـابقة التـي طبقـت فـي بيئـات 
مختلفـة، فمنهـا مـا طبـق علـى قطـاع البلديـات ومنهـا مـا طبـق علـى شـركات توزيـع الكهربـاء،  وعلـى مديريـات العامـة 
للتربيـة والتعليـم، والمـدارس الحكوميـة، ومراكـز المهـن التقنيـة، وعليـه يمكـن لنـا تحديـد الفجـوة البحثيـة بيـن الدراسـة 
الحاليـة والدراسـات السـابقة فـى الشـكل التالـي:
تحديد الفجوة البحثية من خلال نتائج الدراسات السابقة والدراسة الحالية
الدراسة الحاليةالفجوة البحثيةنتائج الدراسات السابقة
ركزت الدراسات السابقة على ضغوط 	•
العمل وعلاقتها بمتغيرات أخرى، 
مثل الاجهاد الوظيفي، دوران العمل، 
التسيب المهني، ظروف العمل، تبلد 
المشاعر.
وكذلك الاحتراق الوظيفي وعلاقته 	•
بمتغيرات مثل الاجهاد الانفعالي، 
عدم الإنسانية، الإنجاز الشخصي، قلة 
التعزيز الإيجابي، الإنهاك العاطفي.
طبقت الدراسات السابقة على عينات 	•
تعمل في قطاع البلديات، شركات 
توزيع الكهرباء، المديريات العامة 
للتربية والتعليم، المدارس الحكومية، 
مراكز المهن التقنية.
لم تتناول الدراسات السابقة الجامعات 	•
كمجتمع لدراستها، بل لم تربط بين 
متغيري الدراسة.
من خلال نتائج الدراسات السابقة 	•
والدراسة الحالية فإن الباحثيَن يرون أن 
الفجوة البحثية تتمثل في التالي:
قلة الدراسات التي تناولت موضوع 	•
ضغوط العمل وعلاقته بالاحتراق 
الوظيفي وفق علم الباحثين.
تعد الدراسة الأولى التي تطبق في 	•
فلسطين في هذا المجال وكثير من 
الدراسات السابقة طبقت في بيئات عربية 
وأجنبية مختلفة.
اختلاف الطرق والأساليب والأدوات 	•
البحثية  التي اعتمدت عليها الدراسة 
الحالية والتي تختلف عّما هو مستخدم في 
الدراسات السابقة.
تناولت القطاع التعليمي وخاصة 	•
الجامعات في فلسطين الذي يعتبر من أهم 
القطاعات الخدماتية التي تساهم في  دفع 
عملية التنمية الاقتصادية والتكنولوجية.
ركزت الدراسة الحالية على ربط 	 •
أبعاد ضغوط العمل بالاحتراق 
الوظيفي.
توضيح العلاقة بين ضغوط العمل 	 •
والاحتراق الوظيفي.
بيان مدى مساهمة كل بعد من أبعاد 	 •
ضغوط العمل وعلاقته بالاحتراق 
الوظيفي.
تميزت هذه الدراسة بتطبيقها على 	 •
الموظفين الإداريين العاملين في 
الجامعات الفلسطينية.
إبراز جوانب القصور والضعف في 	 •
مستويات أداء الجامعات للمساعدة 
في تطوير وتحسين إستراتيجياتها .
تم اختيار عينة الدراسة من الجامعات 	 •
الفلسطينية العاملة بقطاع غزة التي 
تقدم خدماتها لشريحة كبيرة من أفراد 
المجتمع الفلسطيني.
شكل رقم )1( الفجوة البحثية بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية
)جرد بواسطة الباحثين(
الإطار النظري للدراسة:
أولا ً:ضغوط العمل
قبـل أن نتنـاول مفهـوم ضغـوط العمـل لابـد مـن التطـرق أولا ًإلـى مفهـوم الضغـط، والـذي يُعـّرف عمومـا ًبأنـه :»اسـتجابة 
تكيفي ــة تتأث ــر بالف ــوارق الشــخصية بي ــن الأف ــراد، وه ــو نتيجــة لأي فع ــل أو حال ــة أو حــدث تضــع عل ــى كاه ــل الشــخص 
ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى الموّظفين الإدارّيين في الجامعات الفلسطينّية
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المتعـرض لهـا متطلبـات خاصـة «(591 .p,2102 ,la te .J ,HCIVECNAVI)، ويعـّرف أيضـا ً« بعمليـة نفسـية غيـر 
مريح ــة تحــدث كاســتجابة لتأثي ــرات بيئي ــة «(3102,egduJ & snibboR ). وتع ــرف ضغ ــوط العمــل بأنها:»ضغ ــوط 
ترتب ــط بطبيع ــة الأعم ــال والمه ــام والأنشــطة الت ــي يمارس ــها العامل ــون ف ــي عمله ــم، ولذل ــك أطل ــق عليه ــا أيضــا ًضغ ــوط 
الوظيف ــة أو الضغــوط المهني ــة، والتــي غالب ــا ًمــا تســتخدم بالتن ــاوب عل ــى أنهــا الشــيء نفســه». (صال ــح، 9002).
وقـد تعـددت المفاهيـم التـي تتنـاول مصطلـح ضغـوط العمـل وفقـا ًلتعـدد اتجاهـات وأفـكار الباحثيـن والكتـاب، حيـث لا يوجـد 
تعريـف محـدد ودقيـق اتفـق عليـه الكتـاب فـي توضيـح ضغـوط العمـل، فمنهـم مـن تنـاول ضغـوط العمـل مـن جوانـب بيئيـة 
خارجيـة، ومنهـم مـن تناولـه مـن منطلـق درجـة اسـتجابة الفـرد للمؤثـرات والعوامـل الخارجيـة المسـببة للضغـوط، ومنهـم 
مـن حـاول الربـط بيـن الفـرد والبيئـة المحيطـة مـن خـلال درجـة التفاعـل بينهمـا، وعليـه يمكـن النظـر لمفهـوم ضغـوط 
العمـل بنظـرة شـمولية تكامليـة بأنـه :» يحـدث نتيجـة لتفاعـل الخصائـص الذاتيـة للفـرد مـع الظـروف البيئيـة الخارجيـة 
المحيطـة بـه، وبالتالـي تعـرف ضغـوط العمـل علـى أنهـا: عبـارة عـن حالـة تنتـج مـن التفاعـل بيـن الظـروف الموجـودة 
فـي العمـل وخصائـص العامـل، ويترتـب عليهـا خلـل فـي الاتـزان الفيزيولوجـي النفسـي لذلـك الفـرد» (أبـو رحمـة،2102).
أنواع ضغوط العمل: 
يمكن تحديد أنواع ضغوط العمل حسب معايير محددة، وهي:) فلية وعبدالمجيد،3102)
1-   حسـب الآثـار المترتبـة عليهـا: ويعتبـر التصنيـف علـى أسـاس الآثـار المترتبـة علـى الضغـوط هـو المعيـار الأكثـر 
شــيوعا،ً حي ــث يُصنّ ــف الضغ ــوط إل ــى نوعي ــن، وهم ــا ضغ ــوط إيجابي ــة، وأخــرى س ــلبية.
أ-  الضغـط الإيجابـي: يسـاعد المـرء علـى الإبـداع وتنميـة الثقـة بالنفـس، وهـذا الضغـط يعـد حافـزا ًيدفـع الفـرد نحـو 
الأداء الأفضــل.
ب-  الضغـط السـلبي: يُعـد الصـورة المدمـرة للضغـوط، ويـؤدي إلـى اختـلال وظيفـي، حيـث يؤثـر فـي حالـة المـرء 
الجسـدية والنفسـية، وهـذا يـؤدي إلـى اختـلال فـي الاسـتجابة سـواء المعرفيـة أو النفسـية، ممـا يـؤدي إلـى ضعـف 
الأداء.
2-   حسب معيار السبب: وفق هذا المعيار يمكن تحديد أنواع ضغوط العمل على النحو التالي:
  أ.  الضغوط الأُسرية: مثل التنافر الأُسري والانفصال والوفاة والفقر.
  ب.  ضغوط النقص: مثل نقص الممتلكات ونقص الأصدقاء.
  ت.  ضغوط العدوان: مثل سوء المعاملة من العائلة ومن الأقران والأصدقاء.
  ث.  ضغوط السيطرة: مثل التأديب والعقاب القاسي.
3-   حسب شدة الضغوط: وفق هذا المعيار يمكن تحديد أنواع ضغوط العمل على النحو التالي: (تماسيني، 5102).
أ.  ضغـط ناتـج عـن الصراعـات الداخليـة: كالعصـاب، وهـذا النـوع مرتبـط بشـكل وثيـق بالمفهـوم الـذي يعطيـه الطـب 
العقلـي للقلـق.
ب.  ضغـط ذو أصـل خارجـي، أي صـادر مـن بيئـة الفـرد كمواجهتـه للعراقيـل خـلال سـعيه لتحقيـق أهـداف معينـة فيريد 
اجتيازهـا وتخطيهـا ليشـعر بالراحـة والرضـا.
ت.  جهـد مرتبـط بالحاجـة إلـى الإبـداع، فالمبـدع فـي حاجـة لأن يعيـش فـي بيئـة تحفـزه علـى اسـتغلال طاقاتـه الإبداعيـة 
بتطويـر وظائفـه الطبيعيـة.
4-  من حيث المصادر: وفق هذا المعيار يمكن تحديد أنواع ضغوط العمل على النحو التالي: (المشرفي، 4102).
أ.  الضغــوط الناتجــة عــن البيئ ــة المادي ــة: يتعــرض له ــا الف ــرد داخــل المنظم ــة أثن ــاء ممارســة مســؤولياته ومهام ــه، 
وتتضمــن مصــادر متنوعــة قــد تكــون نفســية أو اجتماعيــة أو تقنيــة.
ب.  الضغوط الناتجة عن البيئة الاجتماعية: تظهر لدى الأفراد الذين يتفاعلون معا ًفي مجالات العمل.
ت.  الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي للفرد: وتعزى إلى الخصائص الشخصية المتوارثة أو المكتسبة.
مصادر ضغوط العمل:
يتعـرض الأفـراد فـي حياتهـم إلـى العديـد مـن الضغـوط التـي تأتـي مـن مصـادر مختلفـة، وتعمـل كل منهـا بشـكل مسـتقل أو 
تتفاعـل معـا ًبإحـداث التأثيـر علـى سـلوكهم وتصرفاتهـم.
أبو مصطفى، عسفة،  شراب
الإصدار الأول، السنة الثالثة، 9102 56
أ-  المصادر المتعلقة بالبيئة المحيطة بالعمل:
  عــادة مــا يكــون للعوامــل البيئيــة تأثيــرات ضاغطــة متعــددة علــى الفــرد والمنظمــة، وتشــمل هــذه العوامــل: 
(الطفاحلــة، 3102).
1.  العوامـل السياسـة: تأثـر العوامـل السياسـة علـى حيـاة العديـد مـن الأفـراد المهتميـن بهـا، فالجـو السياسـي العـام، 
التي ــارات الس ــائدة، العقوب ــات المفروضــة عل ــى بع ــض ال ــدول، الحــروب، كله ــا عوام ــل ق ــد تزي ــد م ــن حج ــم الضغ ــوط.
2.  العوامــل الاقتصاديــة: ولهــا ال ــدور الأعظــم فــي تشــتيت جهــد الإنســان، وضعــف قدرت ــه عل ــى التركيــز والتفكي ــر 
خاصـة حينمـا تعصـف بالدولـة الأزمـات الماليـة الخاسـرة، وينجـم عنـه عـدم قـدرة الأفـراد علـى مسـايرة متطلبـات 
الحيـاة.
3.  العوامـل الاجتماعيـة: وهـي تشـكل حجـر الأسـاس فـي التماسـك الاجتماعـي والتفاعلـي بين أفـراد المجتمـع، فمعايير 
المجتمـع تحتـم علـى الفـرد الالتـزام بهـا، والخـروج عنهـا يعـد خروجـا ًعـن العـرف والتقاليـد الاجتماعيـة، فبذلـك 
تصبـح سـببا ًفـي إحـداث الضغـط، ويتضـح ذلـك مـن نتائـج الحـركات الداعيـة لحقـوق الإنسـان والقضـاء علـى الفقـر.
ب-  المصادر المتعلقة بالمنظمة والوظيفة: )بنات،2009(.
1.  طبيعـة العمـل: إن طبيعـة العمـل الـذي يقـوم بـه الفـرد مـن حيـث مـدى تنـوع الواجبـات المطلوبـة، ومـدى أهميـة 
العمــل وكميت ــه، ونوعي ــة المعلومــات المرت ــدة مــن تقيي ــم الأداء، كلهــا مــن العوامــل الت ــي مــن المحتمــل أن تكــون 
مصــدرا ًأساس ــيا ًللإحس ــاس بالضغ ــوط.
2.  صعوبـة العمـل: تسـبب صعوبـة العمـل شـعور الفـرد بعـدم الاتـزان، وترجـع صعوبـة العمـل إمـا إلـى عـدم المعرفـة 
بجوانـب عملـه، أو أن كميـة العمـل أكبـر مـن نطـاق الوقـت الخـاص بـالأداء، أو أكبـر مـن القـدرات المتاحـة للفـرد.
3.  الأمـن الوظيفـي: وهـو مجموعـة الضمانـات والمنافـع الوظيفيـة التـي يتطلبهـا العاملـون، مثـل الأمـن مـن فقـدان 
الوظيفـة دون أسـباب شـرعية، والأمـن مـن إجـراءات إداريـة تعسـفية، الأمـر الـذي يـؤدي إلـى الاسـتقرار النفسـي 
ورف ــع ال ــروح المعنوي ــة، وبالتال ــي تحســين الأداء وتوثي ــق ال ــولاء.
4.  اختـلال بيئـة العمـل الماديـة: كأن يكـون المـكان غيـر مجهـز مـن حيـث التهويـة ووجـود رطوبـة وإضـاءة ودرجـة 
الحـرارة العاليـة، أو التعامـل مـع مـواد كيميائيـة تـؤدي إلـى الشـعور بعـدم مناسـبة العمـل وظروفـه، فإنهـا يمكـن إن 
تكـون مصـدرا أساسـيا مـن مصـادر ضغـوط العمـل.
5.  غمـوض الـدور: يعنـي غمـوض الـدور النقـص فـي المعلومـات اللازمـة لتأديـة الـدور المتوقـع مـن الفـرد، يحـدث 
غمـوض الـدور عندمـا تكـون الأهـداف والمهـام والاختصاصـات ومتطلبـات العمـل غامضـة وغيـر واضحـة، ممـا 
يـؤدي إلـى شـعور الفـرد بعـدم سـيطرته علـى عملـه، ويعتبـر غمـوض الـدور مـن أكثـر العوامـل المؤديـة للضغـط 
بسـبب شـعور العامليـن بعـدم التأكـد فيمـا يتعلـق بالأهـداف والتوقعـات وأسـلوب تقييمهـم وغيرهـا.
6.  صـراع الـدور: ويلعـب الفـرد عـدة أدوار، أي إنـه يقـوم بمحاولـة مقابلـة التوقعـات المختلفـة التـي تريدهـا الأطـراف 
المختلفـة منـه، وأحيانـا ًتكـون الأدوار متعارضـة، هـذا يعنـي أنـه قـد يحـدث تعـارض فـي مطالـب العمـل مـن حيـث 
الأولويـة، وتعـارض حاجـات الأفـراد مـع متطلبـات المنظمـة، وتعـارض مطالـب الزمـلاء مـع تعليمـات المنظمـة، 
وتكـون الضغـوط نتيجـة لعـدم مقـدرة الفـرد علـى تحقيـق توقعاتـه المختلفـة.
ثانيا:ً مفهوم الاحتراق الوظيفي:
يعـرف الاحتـراق الوظيفـي بأنـه «حالـة مـن الإنهـاك العاطفـي والفكـري والجسـماني، و تكـون علـى شـكل تعبيـرات يسـتخدمها 
الفـرد تجـاه عملـه، كاسـتجابات للضغـوط والعلاقـات التنظيميـة المزمنـة. وتتمثـل هـذه الحالـة فـي إحسـاس الفـرد بـإن مصـادره 
العاطفيـة مسـتنزفة، وبميلـه لتقويـم ذاتـه سـلبيا،ً وإحساسـه بتدنـي كفاءتـه فـي العمـل، وفقـدان التزامـه الشـخصي فـي علاقـات 
العمـل، بالإضافـة لفقدانـه العنصـر الإنسـاني فـي التعامـل مـع الآخريـن داخـل المنظمـة وخارجها».(العجـرم، 7102)، كمـا 
ويعـرف بأنـه مجموعـة أعـراض مـن الإجهـاد النفسـي، والاسـتنفاد الانفعالـي، والتبلـد الشـخصي، والإحسـاس بعـدم الرضـا 
عـن الإنجـاز الشـخصي والأداء المهنـي.(1991,hcalsam)، ويعـرف أيضـا ًبأنـه «مجموعـة الأعـراض التي تصيـب العاملين 
نتيجـة ضغـوط العمـل والتعامـل مـع المسـتفيدين، وتـؤدي إلـى شـعورهم بالإنهـاك العاطفـي وعـدم الإنسـانية وتدنـي الإنجـاز 
الشـخصي».(الطلاع، سـليمان، 5102)
ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى الموّظفين الإدارّيين في الجامعات الفلسطينّية
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العوامل التي تؤدي إلى الاحتراق الوظيفي في المنظمات: )7991,retieL&hcalsam)
1.  ضغـط العمـل: حيـث يشـعر الموظـف بكثـرة الأعبـاء المناطـة بـه، وأن عليـه تحقيقهـا فـي مـدة قصيـرة جـدا،ً ومـن 
خ ــلال مص ــادر ش ــحيحة ومح ــدودة.
2.  محدودي ــة صلاحي ــات العمــل وانعدامهــا لاســتخدامها فــي حــل مشــكلات العمــل: وهــو بمثاب ــة أحــد المؤشــرات الت ــي 
تـؤدي إلـى الاحتـراق النفسـي، حيـث تنتـج هـذه الحالـة مـن خـلال اتبـاع سياسـات حازمـة لا تعطـي المسـاحة الكافيـة 
للفـرد فــي حري ــة التصـرف، واتخــاذ الإجــراء المناســب مـن قبــل الأفـراد فــي المنظمــة.
3.  قل ــة التعزي ــز الإيجاب ــي: حي ــث يب ــذل الموظــف جه ــدا ًكبي ــرا ًف ــي عمل ــه، يف ــوق العم ــل المكل ــف ب ــه داخــل المنظم ــة، 
مم ــا يتطل ــب من ــه إبداع ــا ًإضافي ــا ًلبل ــوغ الأه ــداف المرس ــومة، ف ــي حي ــن يُقاب ــل ذل ــك بع ــدم التقدي ــر له ــذه الجه ــود، 
وتجاهلهـا دون مقابـل مـادي أو معنـوي، فـإن ذلـك يكـون مؤشـرا ًعلـى الاحتـراق الوظيفـي الـذي يعيشـه الموظـف. 
(داوود،6102،  ص26).
4.  انعـدام الاجتماعيـة: والتـي تأتـي نتيجـة ممارسـته أعمـالا تتطلـب فصـلا ًفيزيقيـا ًفـي مـكان العمـل وعزلـة اجتماعيـة 
عـن الآخريـن، فـي الوقـت الـذي يحتـاج الموظـف فيـه إلـى مشـاركة الآخريـن فـي بعـض الهمـوم والأفـراح والتنفيـس، 
ممـا يـؤدي بـه ذلـك إلـى الاحتـراق الوظيفـي.
5.  عــدم الإنصــاف والعــدل: والت ــي تبــرز حي ــن يت ــم تحمي ــل الموظــف مســؤوليات لا يكــون فــي مق ــدوره تحملهــا، وفــي 
المقاب ــل يحاس ــب ذل ــك الموظ ــف عن ــد إخلال ــه به ــا، وق ــد نلم ــس أن القص ــور ال ــذي ت ــم حص ــره م ــن قب ــل الموظ ــف 
ليـس تقاعسـا ًمنـه، ولكـن السـبب فـي ذلـك مـرده إلـى رداءة الأجهـزة المسـتخدمة، وتواضـع إمكانياتهـا، ومحدوديـة 
برامجه ــا.
6.  صـراع القيـم: يجـد الموظـف نفسـه فـي مقابـل بدائـل صعبـة، فقـد يتطلـب منـه القيـام بعمـل دون الاكتـراث بكـون هـذا 
العمـل متوافقـا ًمـع قيمـه ومبادئـه مـن عدمـه.
ويعـزو الباحثـون السـبب فـي عمليـة الاحتـراق الوظيفـي إلـى شـعور الفـرد العامـل فـي المنظمـة بضعـف القـدرة علـى 
إشـباع رغباتـه وطموحاتـه، والتـي تنتـج عـادة كـرد فعـل طبيعـي للعمـل الزائـد والمعقـد، إذ يفقـد الموظـف السـيطرة علـى 
كافـة الأعمـال التـي يكلـف بهـا مـرورا ًبتحميلـه أعمـالا ًتفـوق طاقتـه؛ ممـا يـؤدي بـه نحـو الدخـول فـي متلازمـة الاحتـراق 
الوظيفـي.
ومــن أهــِم الدراســات الرائ ــدة فــي مجــال تحفيــز أداء العامليــن دراســة ”grebzreH“ التــى قدمــت عــام(9591م)، والتــى 
طبقـت فـي بيئـات عمـل مختلفـة علـى (002) حالـة مـن حـالات الاسـتياء والرضـا الوظيفـي، وتوصلـت الدراسـة إلـى أن هنـاك 
أسـبابا تـؤدي إلـى تحقيـق الرضـا، وهـذه الأسـباب تتعلـق بمحتـوى العمـل، والتـي تتمثل فـي الإحسـاس بالإنجـاز، وتقديـر الأداء 
الوظيفـي الجيـد، ونوعيـة العمـل وأسـاليبه، ووجـود فـرص للترقـي فـي السـلم الوظيفـي، والنمـو الوظيفـي، وتوصلـت أيضـا ً
إلـى وجـود أسـباب تـؤدي إلـى الاسـتياء الوظيفـي، والتـي تتعلـق بأمـور خـارج محتـوى العمـل، أي أنهـا تتعلـق بالبيئـة المحيطـة 
بالعامليـن، وتتمثـل بأنظمـة المنشـآت وأسـاليبها الإداريـة، وأنمـاط الإشـراف الإداري، والعلاقـة مـع زمـلاء العمل ومع الرؤسـاء 
والمشـرفين علـى العمـل، والأجـور والمعاشـات، كمـا توصلـت الدراسـة إلـى وجـود ضعـف فـى العلاقـة بيـن الأداء الوظيفـي 
والكثيـر مـن الأسـاليب السـائدة والمعتمـدة فـي مجـال التحفيـز، وبهـذا اسـتطاع الباحـث التفريـق بيـن العوامـل اللازمـة لإيجـاد 
البيئـة الصالحـة للعمـل والعوامـل المحفـزة لـلأداء الوظيفـي، كمـا بينـت نتائـج الدراسـة أن أسـباب حـالات الرضـا الوظيفـي 
ليسـت بحـال مـن الأحـوال نقيضـة أو مضـادة لأسـباب حـالات الاسـتياء الوظيفـي، بمعنـى أن أسـباب حـالات الرضـا الوظيفـي 
تختلـف تمامـا عـن الأسـباب المؤديـة إلـى الاسـتياء الوظيفـي، لأن لـكل شـعور عواملـه المسـببة لـه، والتـي تختلـف عـن العوامل 
المسـببة للشـعور الأخـر، كمـا كشـفت الدراسـة أيضـا ً أن أكثـر الأسـاليب التـي تـؤدي إلـى الرضـا الوظيفـي هـي القـدرة علـى 
الإنجـاز، وأداء الأعمـال المناطـة بالعامـل بنجـاح ، وإن أكثـر الأسـاليب التـي تـؤدي إلـى الاسـتياء الوظيفـي هي أنظمة المنشـآت 
وأسـاليبها الإداريـة، كمـا بينـت الدراسـة أيضـا أن تحفيـز العامليـن يتوقـف علـى الفهـم الحقيقـي للعوامـل التـي تـؤدي إلـى الرضا 
الوظيفـي، والتـي تتعلـق بمحتـوى العمـل، كمـا بينـت أيضـا ًأن إثـراء العمـل يتـم مـن خـلال البنـاء العمـودي لمحتـوى الوظيفـة 
القائـم علـى إعطـاء الموظفيـن قـدرا ًأكبـر مـن الحريـة مـن خـلال إزالـة بعـض القوانيـن والقيـود الوظيفيـة، مـع التركيـز علـى 
مسـؤولية العمـل عـن تصرفاتـه، وإعطـاء العامليـن مهمـات جديـدة أكثـر صعوبـة مـن الأعمـال التـي قامـوا بهـا في السـابق، كما 
وبينـت أيضـا ً أن إثـراء العمـل لا يتـم مـن خـلال البنـاء الأفقـي الـذي يقـوم علـى تبسـيط مهـام العمـل.
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الدراسة الميدانية
الطريقة وإجراءات الدراسة
أولا:ً منهج الدراسة
اعتمـدت الدراسـة علـى المنهـج الوصفـي التحليلـي؛ كونـه مـن أكثـر المناهـج اسـتخداما ًفـي دراسـة الظواهـر الاجتماعيـة 
والإنسـانية؛ ولأنـه يناسـب الظاهـرة موضـوع الدراسـة، ويقـوم بتحليـل بياناتهـا، وبيـان العلاقـة بيـن مكوناتهـا.
ثانيا:ً مصادر جمع البيانات
اعتمدت الدراسة على مصدرين من مصادر جمع البيانات، وهما:
1- المصـادر الثانويـة: فقـد اتجـه الباحثـون إلـى تكويـن الإطـار النظـري مـن خـلال مصـادر البيانـات الثانويـة، والتـي 
تتمث ــل ف ــي الكت ــب والمراجــع ذات العلاق ــة، والمق ــالات والأبحــاث والدراســات الســابقة الت ــي تناول ــت موضــوع الدراســة.
2- المصـادر الأوليـة: اسـتخدم الباحثـون بغيـة جمـع البيانـات الأوليـة اسـتبانة كأداة رئيسـة لجمـع البيانـات ذات العلاقـة 
بموضــوع الدراس ــة.
ثالثا:ً مجتمع الدراسة
يتمثـل مجتمـع الدراسـة مـن كافـة العامليـن الإدارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية العاملـة فـي قطـاع غـزة محـل الدراسـة 
(الجامع ــة الإســلامية، جامع ــة الأزهــر، جامع ــة فلســطين)، حي ــث بل ــغ حجــم مجتم ــع الدراســة المســتهدف (067) موظف ــا ً
حســب تقاري ــر شــؤون الموظفي ــن لهــذه الجامعــات للعــام 8102م.
رابعا:ً عينة الدراسة
تـم اسـتخدام العينـة العشـوائية البسـيطة فـي هـذه الدراسـة، ولتحقيـق ذلـك تـم اسـتخدام معادلـة (روبيـرت ماسـون) لتحديـد حجـم 
العينـة المناسـب الـذي يمثـل مجتمـع الدراسـة أفضـل تمثيـل، وتـم التوصـل لحجـم عينـة الدراسـة المناسـب (552) مفـردة مـن 
أصـل المجتمـع المتـاح (067)، وقـد تـم اسـترداد (232) اسـتبانة، أي مـا يقـارب (%89.09) والجـدول رقـم (1) يوضـح توزيع 
عينـة الدراسـة حسـب الجامعـة.
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جدول رقم )1( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الجامعة
نسبة الاستجابةالمستجيبالعينة المختارةالجامعة
27.19331541الإسلامية
41.781607الأزهر
598304فلسطين
89.09232552المجموع
خامسا:ً خصائص عينة الدراسة
جدول رقم )2( يوضح خصائص عينة الدراسة
النسبةالعددالبيانات الشخصية
1
النوع
4.36 %741ذكر
6.63 %58أنثى
2
المسمى الوظيفي
3.01 %42مدير
3.01 %42نائب مدير
3.61 %83رئيس قسم
1.3 %7رئيس شعبة
9.95 %931موظف إداري
المؤهل العلمي3
9.21 %03دبلوم
2.85 %531بكالوريوس
9.82 %76ماجستير
0.0 %0دكتوراه
4
سنوات الخبرة
9.21 %03أقل من 5 سنوات
8.01 %52من 5- 01 سنوات
8.14 %79من 01 – 51 سنة
5.43 %08أكثر من 51 سنة
العمر5
5.6 %51من 12 إلى 92
8.83 %09من 03 إلى 93
4.22 %25من 04 إلى 05
3.23 %57أكثر من 05 سنة
0.001 %232العدد الكلي
يتضـح مـن الجـدول السـابق أن نسـبة الذكـور أعلـى مـن نسـبة الإنـاث، حيـث بلغـت (%4.36) مقارنـة ًبنسـبة الإنـاث التـي 
بلغــت (%6.63)، ويتف ــق ذل ــك مــع الإحصائي ــات الصــادرة عــن الجهــاز المركــزي للإحصــاء الفلســطيني ضمــن النتائ ــج 
الأساسـية لمسـح القـوى العاملـة فـى قطـاع غـزة للعـام 6102، كمـا تبيـن بـأن هنـاك تنوعـا ًفـى المسـمى الوظيفـى لـدى أفـراد 
عينـة الدراسـة، حيـث نلاحـظ أن معظـم أفـراد العينـة تنحصـر تحـت مسـمى موظـف إداري بنسـبة (%9.95) مقارنـة ًبباقـي 
المسـميات الوظيفيـة الأخـرى، كمـا نلاحـظ مـن الجـدول أعـلاه أن معظـم أفـراد عينـة الدراسـة يحملـون درجـة بكالوريـوس 
بنسـبة(%2.85)، ويعـزى ذلـك إلـى أن أغلـب الوظائـف المطلوبـة عنـد التعييـن لـدى المؤسسـات التعليميـة -محـل الدراسـة 
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-تحت ــاج إل ــى درج ــة جامعي ــة لا تق ــل ع ــن درج ــة البكالوري ــوس، كم ــا يتض ــح أن أغل ــب العاملي ــن ل ــدى الجامع ــات مح ــل 
الدراسـة يمتلكـون سـنوات خدمـة معقولـة تتـراوح مـا بيـن (01 إلـى أقـل 51 سـنة) بنسـبة (%8.14) ويعـزى ذلـك إلـى 
درجـة الاسـتقرار الوظيفـي، والمنـاخ التنظيمـي المناسـب التـي توفـره الجامعـات -محـل الدراسـة- للعامليـن، كمـا تبيـن مـن 
الجـدول أن إجمالـي عينـة الدراسـة تتـراوح أعمارهـم مـا بيـن (03 إلـى 93 سـنة) بنسـبة (%8.83) ويعـزى ذلـك إلـى سـعي 
الجامعـات محـل الدراسـة إلـى توظيـف فئـة الشـباب لقدرتهـم علـى تحمـل ضغـوط العمـل بشـكل أكبـر مـن غيرهـم.
سادسا:ً أداة الدراسة )الاستبانة(
اعتم ــدت الدراســة اســتبانة لدراســة ضغــوط العمــل، وعلاقته ــا بالاحت ــراق الوظيف ــي للعاملي ــن ف ــي الجامع ــات الفلســطينية 
العاملـة فـي قطـاع غـزة، حيـث تـم اسـتخدام برنامـج (ssps ) الإحصائـي فـي تفريغهـا، وتحليلهـا، بهـدف الوصـول إلـى 
دلالات ذات قيم ــة ومؤشــرات تدعــم موضــوع الدراســة.
مكونات أداة الدراسة (الاستبانة)
تكونـت الاسـتبانة مـن قسـمين رئيسـين، يتمثـل القسـم الأول: بالبيانـات الشـخصية لأفـراد العينـة التي تمثلـت في (النـوع، المؤهل 
العلمـي، المسـمى الوظيفـي، سـنوات الخبـرة، العمـر) أمـا القسـم الثانـي: فيعبـر عـن متغيـرات الدراسـة مـن خـلال المجـالات 
والأبعـاد المكونـة للاسـتبانة، ويشـتمل هـذا القسـم علـى (84) فقـرة، منهـا (02) فقـرة تعبـر عـن المتغيـر التابـع (الاحتـراق 
الوظيفـي)، و(82) فقـرة تعبـر عـن المتغيـر المسـتقل (ضغـوط العمـل) بأبعـاده المختلفـة.
جدول رقم )3(: يوضح توزيع فقرات أداة الدراسة على المجالات والأبعاد المكونة لها
عدد الفقراتالبعدالمجال
ضغوط العمل
)المتغيّر المستقل(
6صراع الدور
6غموض الدور
5الهيكل التنظيمي
5الأمان الوظيفي
6بيئة العمل المادية
02الاحتراق الوظيفي (المتغيّر التابع)
84مجموع الفقرات
سابعا:ً صدق وثبات أداة الدراسة )الاستبانة(
تـم التحقـق مـن صـدق أداة الدراسـة وثباتهـا مـن خـلال تطبيـق الاسـتبانة علـى عينـة تجريبيـة مكونـة مـن (03) مفـردة، 
وتـم اتبـاع الطـرق الموضحـة فيمـا يلـي للتأكـد مـن صـدق الاسـتبانة وثباتهـا، والتحقـق مـن صلاحيتهـا للتطبيـق علـى جميـع 
أفـراد عينـة الدراسـة.
الصدق المرتبط بالمحتوى )الصدق الظاهري(أ. 
يس ــتخدم أس ــلوب الصــدق الظاه ــري به ــدف التأك ــد م ــن م ــدى صلاحي ــة الاس ــتبانة، وملاءمته ــا لأغ ــراض البحــث، ويت ــم 
ذلـك مـن خـلال عـرض أداة الدراسـة علـى مجموعـة مـن المحكميـن ذوي الخبـرة، والمختصيـن بالموضـوع قيـد البحـث، 
ويطلـب منهـم إبـداء الـرأي فيمـا يتعلـق بمـدى صـدق وصلاحيـة كل فقـرة مـن فقـرات الاسـتبانة، ومـدى ملاءمتهـا لقيـاس 
مـا وضعـت لقياسـيه، ووصـف الموضـوع الـذي أعـدت مـن أجـل البحـث فيـه، كمـا يطلـب منهـم إبـداء وجهـة النظـر فيمـا 
تحتويـه أداة الدراسـة، وإدخـال التعديـلات اللازمـة مـن وجهـة نظرهـم.
صدق الأبعاد الفرعية )الصدق البنائي(ب. 
ت ــم التأكــد مــن صــدق أداة الدراســة باســتخدام طريقــة صــدق الأبعــاد الفرعي ــة، مــن خــلال حســاب معامــل الارتب ــاط بي ــن 
الدرجـة الكليـة للاسـتبانة والأبعـاد والمجـالات الفرعيـة المكونـة لهـا، حيـث أشـارت النتائـج الموضحـة بالجـدول رقـم (4) 
إل ــى أن معامــلات الارتب ــاط عل ــى مســتوى الأبعــاد الفرعي ــة للمجــال الأول تراوحــت بي ــن (625.0) وذل ــك لبعــد «صــراع 
ال ــدور»، و(507.0) وذل ــك لبع ــد «غم ــوض ال ــدور»، بينم ــا بل ــغ معام ــل ارتب ــاط المج ــال الثان ــي «الاحت ــراق الوظيف ــي» 
بالدرج ــة الكلي ــة للاس ــتبانة (848.0)، وكان ــت جمي ــع معام ــلات الارتب ــاط (الص ــدق) ذات دلال ــة إحصائي ــة عن ــد مس ــتوى 
ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى الموّظفين الإدارّيين في الجامعات الفلسطينّية
مجلة جامعة العين للأعمال والقانـون07
(50.0) ويشـير ذلـك إلـى وجـود درجـة جيـدة مـن صـدق الأبعـاد الفرعيـة والمجـالات الرئيسـية للبيانـات التـي تـم جمعهـا 
مـن أفـراد عينـة الدراسـة.
جدول رقم )4(: معاملات الارتباط )الصدق( بين الدرجة الكلية للاستبانة والمجالات والأبعاد الفرعية
مستوى الدلالةمعامل الارتباطعدد الفقراتالبعدالمجال
المجال الأول
440.0*625.06صراع الدور
300.0**507.06غموض الدور
740.0*915.05الهيكل التنظيمي
530.0*745.05الأمان الوظيفي
420.0*775.0-6بيئة العمل المادية
000.0848.0*02الاحتراق الوظيفيالمجال الثاني
*دالة إحصائية عند مستوى 50.0.
ثامنا:ً الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة
اعتمـدت هـذه الدراسـة بشـكل أساسـي علـى اسـتخدام الحزمـة الإحصائيـة للعلـوم الاجتماعيـة (SSPS) فـي معالجـة وتحليـل 
البيانـات التـي تـم الحصـول عليهـا مـن خـلال أداة الدراسـة (الاسـتبانة)، وقـد تمثلـت الأسـاليب الإحصائيـة فـي 
(ahplA s’hcabnorC)،  (naeM)،  (dradnatS  noitaiveD)،  ( tneicffieoC noitalerroC nosraeP )،  – T) 
(steT،  (AVONA).
تحليل بيانات الدراسة الميدانية:
أولا:ً تحليـل النتائـج المتعلقـة بالإجابـة عـن التسـاؤل الأول: مـا مسـتوى توفـر ضغـوط العمـل (صـراع الـدور، غمـوض 
ال ــدور، الهي ــكل التنظيمــي، الأمــان الوظيفــي، بيئ ــة العمــل المادي ــة) ل ــدى الموظفي ــن الإداريي ــن فــي الجامعــات الفلســطينية 
بقطـاع غـزة ؟ تـم اسـتخدام تحليـل الوسـط الحسـابي والانحـراف المعيـاري، للإجابـة عـن التسـاؤل السـابق.
أ. تحليل النتائج المتعلقة ببعد «صراع الدور»
 
جدول رقم )5): نتائج التحليل الإحصائي لفقرات بعد «صراع الدور»
البعد الأول
الرتبالانحرافالوسطالــــفـــقــــرةالرقم
178.000.3أتعامل مع أكثر من مجموعة عمل ويوجد اختلاف فيما بينها.1
218.079.2يتدخل المسؤولون في أداء عملي بشكل كبير.2
338.039.2تدخل الآخرين في مجال عملي لا يتيح لي أداءه بأسلوب سليم.3
479.068.2يطلب مني تنفيذ أعمال متعددة ومتناقضة من عدة رؤساء.4
570.197.2الأعمال المكلف بها بعيدة عن خبراتي ومهاراتي.5
621.196.2يطلب مني القيام بأعمال تتناقض مع القيم والمبادئ العامة.6
54.078.2صراع الدور
يتضـح مـن بيانـات الجـدول السـابق أن الوسـط الحسـابي العـام للبعـد ككل قـد بلـغ (78.2) بانحـراف معيـاري (54.0) وجـاءت 
أعلـى إجابـة للفقـرة التـي تنـص علـى « أتعامـل مـع أكثـر مـن مجموعـة عمـل ويوجـد اختـلاف فيمـا بينهـا» حيـث بلـغ قيمـة 
الوسـط الحسـابي (00.3)، ويعـزى ذلـك إلـى أن الموظـف الإداري يعمـل مـع كثيـر مـن مجموعـات العمـل منهـا الإداريـة، 
ومنهـا الأكاديميـة، ومنهـا الـذي أعلـى مـن رتبتـه الوظيفيـة، ومنهـا مـن هـو أقـل، فـي حيـن جـاءت أقـل إجابـات لأفـراد العينـة، 
أبو مصطفى، عسفة،  شراب
الإصدار الأول، السنة الثالثة، 9102 17
للفقـرة التـي تنـص علـى «يطلـب منـي القيـام بأعمـال تتناقـض مـع القيـم والمبـادئ العامـة» بوسـط حسـابي (96.2)، ويعـزى 
ذلـك بسـبب العلاقـات الجيـدة بيـن الموظفيـن الإدارييـن فـي الجامعـات، ووجـود تجانـس بيـن القيـم السـائدة فـي الجامعـات والقيم 
الشـخصية للموظـف، وأن الجامعـة تتعامـل مـع كل الموظفيـن بنفـس القيـم لا تميـز بيـن موظـف وآخـر، ممـا يجنـب حـدوث 
تضـارب فـي القيـم والمعتقـدات لـدى الموظفيـن، وعـدم تضـارب الأدوار ووحـدة الأمـر موجـودة لديهـم.
ب: تحليل النتائج المتعلقة ببعد «غموض الدور»
جدول رقم )6(: نتائج التحليل الإحصائي لفقرات بعد «غموض الدور»
البعد الثاني
الرتبالانحرافالوسطالــــفـــقــــرةالرقم
128.068.2عدم وضوح طبيعة العمل الذي أقوم به.1
259.027.2عدم وضوح الصلاحيات والمسؤوليات الملقاة على عاتقي.2
317.066.2لا أعرف مدى مساهمة عملي في تحقيق أهداف الجامعة3
410.125.2لا يوجد رئيس مباشر يتم الرجوع إليه عند الحاجة.4
537.084.2لا يتفهم الرؤساء طبيعة عملي.5
661.143.2عدم وضوح الأنظمة والتعليمات في الجامعة.6
45.006.2غموض الدور
يتضـح مـن بيانـات الجـدول السـابق الوسـط الحسـابي العـام للبعـد ككل، وقـد بلـغ (06.2) بانحـراف معيـاري (45.0) وجـاءت 
أعلــى إجاب ــة للفقــرة التــي تنــص علــى «عــدم وضــوح طبيعــة العمــل ال ــذي أقــوم بــه « حيــث بلغــت قيمــة الوسـط الحســابي 
(68.2)، ويعـزى ذلـك إلـى وضـوح الوصـف الوظيفـي، والتوصيـف الوظيفـي للوظيفـة والموظـف، ووضـوح الأعمـال، وعـدم 
تداخـل وتضـارب الأعمـال بيـن الأقسـام  فـي داخـل الجامعـات؛ لأنهـا تعتبـر مقدمـة لخدمـة حساسـة تحتـاج قـدرا مـن الوضـوح 
فـي الأعمـال، فـي حيـن جـاءت أقـل إجابـات لأفـراد العينـة للفقـرة التـي تنـص علـى «عـدم وضـوع  الأنظمـة والتعليمـات فـي 
الجامعـة» بوسـط حسـابي (43.2)، ويعـزى ذلـك إلـى أن جميـع الجامعـات فـي فلسـطين ملتزمـة بأنظمـة وزارة التعليـم العالـي، 
وكل جامعـة مـن الجامعـات حيـن تـم منحهـا الترخيـص يكـون لديهـا نظـام عمـل داخلـي تعمـل فيـه وملتزمـة بـه.
ج. تحليل النتائج المتعلقة ببعد «الهيكل التنظيمي»
جدول رقم )7(: نتائج التحليل الإحصائي لفقرات بعد « الهيكل التنظيمي «
البعد الثالث
الرتبالانحرافالوسطالــــفـــقــــرةالرقم
160.196.3يعيق الهيكل التنظيمي وصول الأفكار من الموظفين للإدارة العليا.1
210.155.3عدم ملاءمة الهيكل التنظيمي الحالي لفرص الترقية.2
370.112.3عدم وضوح العلاقة بين الدوائر والأقسام يؤدي إلى ضعف الفعالية.3
479.030.3هناك صراعات بين الدوائر والأقسام.4
532.100.3الهيكل التنظيمي في الجامعة لا يتسم بالوضوح والدقة.5
17.023.3الهيكل التنظيمي
يتضــح مــن بيان ــات الجــدول الســابق الوســط الحســابي الع ــام للبعــد ككّلٍ ق ــد بل ــغ (23.3) بانحــراف معي ــاري (17.0) وجــاءت 
أعلـى إجابـة للفقـرة التـي تنـص علـى : «يعيـق الهيـكل التنظيمـي وصـول الأفـكار مـن الموظفيـن لـلإدارة العليـا» حيـث بلـغ قيمـة 
ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى الموّظفين الإدارّيين في الجامعات الفلسطينّية
مجلة جامعة العين للأعمال والقانـون27
الوسـط الحسـابي (96.3)، ويعـزى ذلـك إلـى طـول سلسـلة الأمـر بيـن الموظفيـن فـي الإدارات الدنيـا وأصحـاب القـرار وصنّاعـه 
فـي الإدارة العليـا، وأن الهيـكل التنظيمـي الحالـي لا يوجـد فيـه فـرص للترقيـة، فالموظـف قـد يقضـي طـوال حياتـه المهنيـة إداريـا 
دون الانتقـال إلـى وظيفـة إشـرافية، وقـد يكـون راتبـه أعلـى مـن الوظيفـة الإشـرافية، فـي حيـن جـاءت أقـل إجابـات لأفـراد العينـة 
للفقـرة التـي تنـص علـى :»الهيـكل التنظيمـي فـي الجامعـة لا يتسـم بالوضـوح والدقـة» بوسـط حسـابي (00.3)، ويعـزى ذلـك 
إلـى أن هنـاك نشـاطين داخـل المؤسسـة التعليميـة، همـا : النشـاط الأكاديمـي، والنشـاط الإداري، فقـد يكـون هنـاك تداخـل بيـن 
الأكاديمييـن أصحـاب المناصـب الإداريـة، والموظفيـن الإدارييـن، ولكثـرة الإدارات الإداريـة داخـل المؤسسـة التعليميـة.
د. تحليل النتائج المتعلقة ببعد «الأمان الوظيفي»
جدول رقم )8): نتائج التحليل الإحصائي لفقرات بعد « الأمان الوظيفي»
البعد الرابع
الرتبالانحرافالوسطالــــفـــقــــرةالرقم
169.043.3لا أشعر بالأمان الوظيفي في الجامعة.1
288.013.3أقبل أية مهمة أكلّف بها للمحافظة على عملي الحالي.2
341.141.3سأترك العمل الحالي بمجرد الحصول على فرصة عمل أفضل.3
400.101.3العمل الحالي غير مضمون لذلك أبحث حاليا ًعن وظيفة أخرى.4
501.130.3غالبية زملائي يفكرون في ترك العمل لو أتيحت لهم فرصة أخرى.5
65.091.3الأمان الوظيفي
يتضـح مـن بيانـات الجـدول السـابق الوسـط الحسـابي العـام للبعـد ككّل قـد بلـغ (91.3) بانحـراف معيـاري (65.0) وجـاءت 
أعل ــى إجاب ــة للفق ــرة الت ــي تنــص عل ــى :»لا أشــعر بالأمــان الوظيف ــي ف ــي الجامعــة» حي ــث بلغــت قيمــة الوســط الحســابي 
(43.3)، ويعـزى ذلـك إلـى عـدم وجـود أمـان وظيفـي بشـكل كامـل داخـل الجامعـات، وكثـرة التنافـس مـن قبـل الخّريجيـن 
علـى هـذه الوظائـف بأسـعار أقـل مـن المعـروض، بينمـا يتعـرض الموظـف للضغـط مـن قبـل إدارة الجامعـة للقيـام بـأي 
عمـل يكلـف بـه الموظـف حرصـا ًعلـى بقائـه علـى رأس عملـه، فـي حيـن جـاءت أقـل إجابـات لأفـراد العينـة للفقـرة التـي 
تنـص علـى :»غالبيـة زملائـي يفكـرون فـي تـرك العمـل لـو أتيحـت لهـم فرصـة أخـرى» بوسـط حسـابي (30.3)، ويعـزى 
ذلـك إلـى أن أغلـب الموظفيـن فـي الجامعـات الفلسـطينية حاليـا ًمـن فئـة العقـود، فدائمـا ًتجـد الموظـف يبحـث عـن فرصـة 
تثبيـت فـي مـكان آخـر لضمـان الأمـان الوظيفـي لـه.
هـ. تحليل النتائج المتعلقة ببعد «بيئة العمل المادية»
جدول رقم )9(: نتائج التحليل الإحصائي لفقرات بعد « بيئة العمل المادية»
البعد الخامس
الرتبالانحرافالوسطالــــفـــقــــرةالرقم
163.168.3عملي مهيأ بوسائل الأمان والسلامة.1
249.067.3طبيعة التصميم والديكور والترتيبات داخل المكتب مناسبة.2
338.082.3الإضاءة والتهوية في مكتبي مناسبة لطبيعة عملي.3
434.142.3أجهزة المكتب تعمل بشكل جيد.4
580.141.3الأدوات المستخدمة في العمل مناسبة.5
657.090.3عدم اكتظاظ الغرفة الواحدة بالموظفين.6
95.093.3بيئة العمل المادية
أبو مصطفى، عسفة،  شراب
الإصدار الأول، السنة الثالثة، 9102 37
يتضـح مـن بيانـات الجـدول السـابق الوسـط الحسـابي العـام للبعـد ككّل قـد بلـغ (93.3) بانحـراف معيـاري (95.0) وجـاءت 
أعلـى إجابـة للفقـرة التـي تنـص علـى :»عملـي مهيـأ بوسـائل الأمـان والسـلامة»  حيـث بلغـت قيمـة الوسـط الحسـابي (68.3)، 
ويعـزى ذلـك إلـى التـزام الجامعـات بالمعاييـر التـي وضعتهـا وزارة التربيـة والتعليـم العالـي بمـا يخـص أمـن وسـلامة الموظف 
والمـكان، فـي حيـن جـاءت أقـل إجابـات لأفـراد العينـة للفقـرة التـي تنـص علـى :»عـدم اكتظـاظ الغرفـة الواحـدة بالموظفيـن» 
بوسـط حسـابي (90.3)، ويعـزى ذلـك إلـى أنـه أحيانـا ًيتـم اسـتخدام سياسـة المكاتـب المفتوحـة فـي الإدارات الدنيـا، وأيضـا ً
بسـبب التوفيـر علـى الجامعـات .
ثاني ــا:ً تحلي ــل النتائ ــج المتعلق ــة بالإجاب ــة عــن التســاؤل الثان ــي: مــا مســتوى توف ــر الاحت ــراق الوظيفــي ل ــدى الموظفي ــن 
الإداريي ــن ف ــي الجامعــات الفلســطينية فــي قطــاع غــزة ؟
تم استخدام تحليل الوسط الحسابي والانحراف المعياري للإجابة عن التساؤل السابق.
جدول رقم )01(: نتائج التحليل الإحصائي لفقرات المجال الثاني «الاحتراق الوظيفي»
الرتبالانحرافالوسطالــــفـــقــــرةالرقم
119.039.3أشعر أن طاقتي قد استنزفت مع نهاية يوم عملي.1
278.027.3أشعر أنني أبذل جهدا ًكبيرا ًعند ممارستي لعملي.2
308.066.3أشعر أن التعامل مع المراجعين طوال اليوم يسبب لي الإجهاد والتعب.3
470.125.3أشعر بأنني مستنزف عاطفيا ًنتيجة لممارسة مهنتي.4
599.043.3التعامل مع الناس يسبب لي ضغوطا ًشديدة.5
629.013.3أشعر بالضيق والقلق عندما أستيقظ من النوم لمواجهة يوم عمل جديد.6
718.012.3أتعرض لضغوط شديدة بسبب عملي المباشر مع الآخرين.7
866.001.3أشعر بعدم تفهم مشاعر المراجعين تجاه مهنتي بسهولة.8
938.000.3أشعر بالإحباط بسبب عملي.9
0185.039.2أشعر بالضجر والملل نتيجة ممارسة عملي.01
1197.038.2أشعر أنني أحترق نفسيا ًبسبب ممارستي للعمل في هذه المهنة.11
2167.097.2أشعر بالجمود في التعامل مع فئات المراجعين.21
3107.096.2أشعر بالانزعاج والقلق لأن المهنة زادت سلبية عواطفي وتبلد مشاعري.31
4108.066.2أشعر أن حياتي أصبحت بلا معنى نتيجة ممارستي لمهنتي.41
5118.026.2أشعر بعدم القدرة على خلق أجواء نفسية مريحة وسهلة مع المراجعين.51
6100.195.2أصبحُت أكثر قسوة مع الناس منذ ممارسة مهنتي.61
7118.095.2أشعر أنني لم أنجز أشياء كثيرة ذات قيمة وأهمية في مهنتي.71
8110.125.2أشعر بعدم بالراحة والسعادة نتيجة لممارسة مهنتي.81
9109.054.2أتعامل بعنف مع المشاكل الانفعالية والعاطفية أثناء ممارستي لمهنتي.91
0260.143.2أشعر بعدم الاكتراث لما يحدث مع الآخرين.02
24.099.2الاحتراق الوظيفي
يتضـح مـن بيانـات الجـدول السـابق، الوسـط الحسـابي العـام للبعـد ككل قـد بلـغ(99.2) بانحـراف معيـاري (24.0)، وجـاءت 
أعلـى إجابـة للفقـرة التـي تنـص علـى :» أشـعر أن طاقتـي قـد اسـتنزفت مـع نهايـة يـوم عملـي»  حيـث بلغـت قيمـة الوسـط 
الحسـابي (39.3)، ويعـزى ذلـك إلـى أن الموظفيـن فـي الجامعـات بمحافظـات غـزة لديهـم قـدر كاٍف مـن الإجهـاد الانفعالـي 
والنفسـي، والـذي يولـد لديهـم المعانـاة التـي تنتـج بعـد الشـعور باسـتنفادهم طاقتهـم العمليـة مـع نهايـة اليـوم، فـي حيـن جـاءت 
أقـل إجابـات لأفـراد العينـة للفقـرة التـي تنـص :» أتعامـل بعنـف مـع المشـاكل الانفعاليـة والعاطفيـة أثنـاء ممارسـتي لمهنتـي» 
ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى الموّظفين الإدارّيين في الجامعات الفلسطينّية
مجلة جامعة العين للأعمال والقانـون47
بوسـط حسـابي (43.2)، ويعـزى ذلـك إلـى أن عـدم الموافقـة علـى هـذا البعـد تأتـي كنتـاج طبيعـي للأمانـة التـي ترتبـط بعمـل 
الموظفيـن فـي الجامعـات مـع المراجعيـن، والتـي يـرى فيهـا الموظفـون أن ُجـّل اهتمامهـم ضمـن هـذه المهنـة هـو التركيـز على 
محاولـة التأثيـر فـي حيـاة الآخريـن إيجابيـا ًمـن خـلال نقلهـم مـن وضـع غيـر سـليم إلـى وضع سـليم يشـعرهم بالأمن والسـلامة، 
وإرشـادهم إلـى الأعمـال الصحيحـة دون تعنيفهـم، ويمكـن القـول  إن الموظفيـن يشـعرون بالسـعادة، وهـم يـؤدون واجبهم ضمن 
هـذه المهنـة المتسـمة بوضـوح الـدور والنظـرة الإنسـانية الهادفـة كونهـا ركنـا أساسـيا ضمـن ثقافـة المنظمـة وسياسـتها التـي 
تُعنـى بالطالـب بالدرجـة الأولـى، خصوصـا ًأن خدمـة الطـلاب والمهنـة التعليميـة فـي الجامعـات مـن أسـمى المهـن.
ثالثا:ً تحليل النتائج المتعلقة بالإجابة عن التساؤل الثالث
 هـل توجـد علاقـة بيـن ضغـوط العمـل (صـراع الـدور، غمـوض الـدور، الهيـكل التنظيمـي، الأمـان الوظيفـي، بيئـة العمـل 
الماديـة) والاحتـراق الوظيفـي لـدى الموظفيـن الإدارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية فـي قطـاع غـزة ؟
وقد تم استخدام معامل الارتباط، للإجابة على التساؤل السابق.
تحليل العلاقة بين بعد صراع الدور والاحتراق الوظيفي:أ. 
جدول رقم )11): نتائج اختبار العلاقة بين «صراع الدور والاحتراق الوظيفي»
المتغير التابعالمعنويةمعامل الارتباطالمتغير المستقل
الاحتراق الوظيفي000.0**164.0صراع الدور
يتضـح مـن الجـدول السـابق أن القيمـة الاحتماليـة تسـاوي (000.0)، وهـي أقـل مـن (50.0)، كمـا أن قيمـة r المحسـوبة 
تســاوي (164.0)، مم ــا ي ــدل عل ــى وجــود علاق ــة بي ــن صــراع ال ــدور والاحت ــراق الوظيف ــي مــن وجهــة نظــر الموظفي ــن 
الإدارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية، بحيـث إنـه كلمـا قـل صـراع الـدور قـل الاحتـراق الوظيفـي، وبناًءعليـه نسـتنتج صحـة 
التسـاؤل، والـذي يفتـرض وجـود علاقـة بيـن صـراع الـدور والاحتـراق الوظيفـي مـن وجهـة نظـر الموظفيـن الإدارييـن 
فـي الجامعـات الفلسـطينية، وتتفـق هـذه النتيجـة مـع دراسـة الطـلاع (5102)، ودراسـة أبـي مسـعود (5102)، ودراسـة
 grebzreH (9591).
ب. تحليل العلاقة بين بعد غموض الدور والاحتراق الوظيفي:
جدول رقم )21): نتائج اختبار العلاقة بين «غموض الدور والاحتراق الوظيفي»
المتغير التابعالمعنويةمعامل الارتباطالمتغير المستقل
الاحتراق الوظيفي000.0**006.0غموض الدور
يتضــح م ــن الجــدول الســابق أن القيم ــة الاحتمالي ــة تســاوي(000.0)، وهــي أق ــل مــن(50.0)، كم ــا أن قيم ــة r المحســوبة 
تســاوي(006.0)، ممــا ي ــدل عل ــى وجــود علاق ــة بي ــن غمــوض ال ــدور والاحت ــراق الوظيف ــي مــن وجهــة نظــر الموظفي ــن 
الإدارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية بحيـث إنـه كلمـا قـل غمـوض الـدور قـل الاحتـراق الوظيفـي، وبنـاًء عليـه نسـتنتج 
صحــة التســاؤل، وال ــذي يفت ــرض وجــود علاق ــة بي ــن غمــوض ال ــدور والاحت ــراق الوظيف ــي مــن وجه ــة نظــر الموظفي ــن 
الإداريي ــن ف ــي الجامعــات الفلســطينية، وتتف ــق هــذه النتيجــة مــع دراســة أب ــي مســعود (0102).
أبو مصطفى، عسفة،  شراب
الإصدار الأول، السنة الثالثة، 9102 57
ج. تحليل العلاقة بين بعد  الهيكل التنظيمي والاحتراق الوظيفي:
جدول رقم )31): نتائج اختبار العلاقة بين «الهيكل التنظيمي والاحتراق الوظيفي»
المتغير التابعالمعنويةمعامل الارتباطالمتغير المستقل
الاحتراق الوظيفي000.0876.0الهيكل التنظيمي
يتضــح م ــن الجــدول الســابق أن القيم ــة الاحتمالي ــة تســاوي(000.0)، وهــي أق ــل مــن(50.0)، كم ــا أن قيم ــة r المحســوبة 
تسـاوي(876.0)، ممـا يـدل علـى وجـود علاقـة بيـن الهيـكل التنظيمـي والاحتـراق الوظيفـي مـن وجهـة نظـر الموظفيـن 
الإدارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية، بحيـث إنـه كلمـا كان هنـاك هيـكل تنظيمـي واضـح ومتماسـك كلمـا قـل الاحتـراق 
الوظيفـي، وبناًءعليـه نسـتنتج صحـة التسـاؤل، والـذي يفتـرض وجـود علاقـة بيـن الهيـكل التنظيمـي والاحتـراق الوظيفـي 
مـن وجهـة نظـر الموظفيـن الإدارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية، وتتفـق هـذه النتيجـة مـع دراسـة grebzreH (9591).0
د. تحليل العلاقة بين بعد الأمان الوظيفي والاحتراق الوظيفي:
جدول رقم )41(: نتائج اختبار العلاقة بين «الأمان الوظيفي والاحتراق الوظيفي»
المتغير التابعالمعنويةمعامل الارتباطالمتغير المستقل
الاحتراق الوظيفي000.0353.0الأمان الوظيفي
يتضــح م ــن الجــدول الســابق أن القيم ــة الاحتمالي ــة تســاوي(000.0)، وهــي أق ــل مــن(50.0)، كم ــا أن قيم ــة r المحســوبة 
تسـاوي(353.0)، ممـا يـدل علـى وجـود علاقـة بيـن الأمـان الوظيفـي والاحتـراق الوظيفـي مـن وجهـة نظـر الموظفيـن 
الإدارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية، بحيـث إنـه كلمـا توفـر الأمـان الوظيفـي للعامليـن قـل الاحتـراق الوظيفـي لديهـم، وبناًء 
عليـه نسـتنتج صحـة التسـاؤل، والـذي يفتـرض وجـود علاقـة بيـن الأمـان الوظيفـي والاحتـراق الوظيفـي مـن وجهـة نظـر 
الموظفيـن الإدارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية، وتتفـق هـذه النتيجـة مـع دراسـة (0002 ,senoJ & snilloC).
هـ. تحليل العلاقة بين بعد بيئة العمل المادية والاحتراق الوظيفي:
جدول رقم )51): نتائج اختبار العلاقة بين «بيئة العمل المادية والاحتراق الوظيفي»
المتغير التابعالمعنويةمعامل الارتباطالمتغير المستقل
الاحتراق الوظيفي000.0604.0-بيئة العمل المادية
يتض ــح م ــن الج ــدول الس ــابق أن القيم ــة الاحتمالي ــة تس ــاوي(000.0)، وه ــي أق ــل م ــن(50.0)، كم ــا أن قيم ــة r المحس ــوبة 
تســاوي(604.0 -)، ممــا يــدل علــى وجــود علاقــة عكســية بيــن بيئ ــة العمــل الماديــة والاحتــراق الوظيفــي مــن وجهــة نظـر 
الموظفيـن الإدارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية، بحيـث إنـه كلمـا توفـرت بيئـة عمـل ماديـة مناسـبة للعامليـن قـل الاحتـراق 
الوظيفـي لديهـم، وبنـاًء عليـه نسـتنتج صحـة التسـاؤل، والـذي يفتـرض وجـود علاقـة بيـن بيئـة العمـل الماديـة والاحتـراق 
الوظيفـي مـن وجهـة نظـر الموظفيـن الإدارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية، وتتفـق هـذه النتيجـة مـع دراسـة أبـي مسـعود 
(0102)، ودراســة grebzreH (9591)، ودراســة الكحلــوت (7102).
ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى الموّظفين الإدارّيين في الجامعات الفلسطينّية
مجلة جامعة العين للأعمال والقانـون67
رابعـا:ً تحليـل النتائـج المتعلقـة بالإجابـة عـن التسـاؤل الرابـع: هـل توجـد فـروق فـي اسـتجابات المبحوثين 
تجـاه أبعـاد ضغـوط العمـل، والاحتـراق الوظيفـي لـدى الموظفيـن الإدارييـن تعـزى لمتغيـر )النوع، المسـمى 
الوظيفـي، المؤهـل العلمـي، سـنوات الخبـرة، العمـر( فـي الجامعـات الفلسـطينية فـي قطـاع غزة؟
 
وقد تم استخدام اختبار (steT – T)، واختبار (AVONA) ، للإجابة عن التساؤل السابق.
بالنسبة لمتغير النوع: تم قياس الوسط الحسابي والانحراف المعياري باستخدام اختبار )steT  – T(  أ. 
جدول رقم )61): نتائج اختبار )T( للتحقق من الفروق في الأنماط القيادية تبعا ًلمتغير النوع
giSstet-Tالانحراف المعياريالوسط الحسابيالعددالجنس
صراع الدور
54.058.2741ذكر
82.090.1-
54.029.258أنثى
غموض الدور
65.095.2741ذكر
07.083.0-
05.026.258أنثى
الهيكل التنظيمي
17.013.3741ذكر
38.022.0-
17.033.358أنثى
الأمان الوظيفي
65.002.3741ذكر
25.046.0
65.061.358أنثى
بيئة العمل المادية
95.004.3741ذكر
57.013.0
95.083.358أنثى
الاحتراق الوظيفي
34.079.2741ذكر
43.069.0-
04.020.358أنثى
يتضـح مـن النتائـج الموضحـة فـي الجـدول السـابق أن القيمـة الاحتماليـة (giS) المقابلـة لاختبـار stet-T أكبـر مـن مسـتوى 
الدلال ــة (50.0) لجمي ــع المجــالات، ويعن ــي ذل ــك عــدم وجــود ف ــروق حــول ضغ ــوط العم ــل والاحت ــراق الوظيف ــي تعــزي 
لمتغيـر النـوع لـدى الموظفيـن الإدرارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية، وهـذه النتيجـة تختلـف مـع دراسـة طلافحـة (3102) 
ودراسـة الطـلاع (5102) ودراسـة عـودة (3102) وتتفـق مـع دراسـة ميسـون ومحمـدي (2102).
أبو مصطفى، عسفة،  شراب
الإصدار الأول، السنة الثالثة، 9102 77
بالنسبة لمتغير المسمى الوظيفي: تم قياس الوسط الحسابي والانحراف المعياري باستخدام اختبار )AVONA(.ب. 
جدول رقم )71): نتائج اختبار )AVONA( للتحقق من الفروق تبعا ًلمتغير المسمى الوظيفي
giSstet-Fالانحراف المعياريالوسط الحسابيالعددالمسمى الوظيفي
صراع الدور
74.078.242مدير
48.063.0
84.038.242نائب مدير
24.029.283رئيس قسم
84.020.37رئيس شعبة
44.068.2931موظف إداري
54.078.2232المجموع
غموض الدور
95.056.242مدير
49.002.0
65.045.242نائب مدير
15.046.283رئيس قسم
85.076.27رئيس شعبة
45.095.2931موظف إداري
45.006.2232المجموع
الهيكل التنظيمي
47.024.342مدير
25.028.0
47.053.342نائب مدير
76.093.383رئيس قسم
99.046.37رئيس شعبة
96.062.3931موظف إداري
17.023.3232المجموع
الأمان الوظيفي
75.082.342مدير
36.056.0
55.052.342نائب مدير
25.091.383رئيس قسم
56.004.37رئيس شعبة
65.051.3931موظف إداري
65.091.3232المجموع
بيئة العمل المادية
65.013.342مدير
65.023.342نائب مدير 95.017.0
55.073.383رئيس قسم
18.071.37رئيس شعبة
06.044.3931موظف إداري
95.093.3232المجموع
الاحتراق الوظيفي
54.079.242مدير
86.075.0
24.009.242نائب مدير
93.099.283رئيس قسم
54.041.37رئيس شعبة
34.000.3931موظف إداري
24.099.2232المجموع
يتضـح مـن النتائـج الموضحـة فـي الجـدول السـابق أن القيمـة الاحتماليـة (giS) المقابلـة لاختبـار stet-F أكبـر مـن مسـتوى 
الدلال ــة (50.0) لجمي ــع المجــالات، ويعن ــي ذل ــك عــدم وجــود ف ــروق حــول ضغ ــوط العم ــل والاحت ــراق الوظيف ــي تعــزى 
ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى الموّظفين الإدارّيين في الجامعات الفلسطينّية
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لمتغيـر المسـمى الوظيفـي لـدى الموظفيـن الإدارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية، وهـذه النتيجـة اتفقـت مـع دراسـة عـودة 
(3102)، ودراسـة منصـور (3102)، واختلفـت مـع دراسـة المشـرفي (4102).
هـ.  بالنسبة لمتغير المؤهل العلمي: تم قياس الوسط الحسابي والانحراف المعياري باستخدام اختبار )AVONA(.
جدول رقم )81): نتائج اختبار )AVONA( للتحقق من الفروق تبعا ًلمتغير المؤهل العلمي
giSstet-Fالانحراف المعياريالوسط الحسابيالعددالمؤهل العلمي
صراع الدور
93.048.203دبلوم
74.057.0
54.009.2531بكالوريوس
74.038.276ماجستير
54.078.2232المجموع
غموض الدور
05.025.203دبلوم
36.074.0
25.006.2531بكالوريوس
16.036.276ماجستير
45.006.2232المجموع
الهيكل التنظيمي
36.021.303دبلوم
22.045.1
47.073.3531بكالوريوس
76.013.376ماجستير
17.023.3232المجموع
الأمان الوظيفي
15.000.303دبلوم
51.049.1
75.012.3531بكالوريوس
45.012.376ماجستير
65.091.3232المجموع
بيئة العمل المادية
86.075.303دبلوم
61.048.1
95.053.3531بكالوريوس
45.014.376ماجستير
95.093.3232المجموع
الاحتراق الوظيفي
24.000.303دبلوم
08.032.0
24.000.3531بكالوريوس
44.069.276ماجستير
24.099.2232المجموع
يتضـح مـن النتائـج الموضحـة فـي الجـدول السـابق أن القيمـة الاحتماليـة (giS) المقابلـة لاختبـار stet-F أكبـر مـن مسـتوى 
الدلال ــة (50.0) لجمي ــع المجــالات، ويعن ــي ذل ــك عــدم وجــود ف ــروق حــول ضغ ــوط العم ــل والاحت ــراق الوظيف ــي تعــزى 
لمتغي ــر المؤهــل العلمــي ل ــدى الموظفي ــن الإداريي ــن ف ــي الجامع ــات الفلســطينية، وهــذه النتيجــة اتفق ــت مــع دراســة عــودة 
(3102)، ودراس ــة منص ــور (3102).
أبو مصطفى، عسفة،  شراب
الإصدار الأول، السنة الثالثة، 9102 97
بالنسبة لمتغير سنوات الخبرة: تم قياس الوسط الحسابي والانحراف المعياري باستخدام اختبار )AVONA(.ح. 
جدول رقم )91): نتائج اختبار )AVONA( للتحقق من الفروق تبعا ًلمتغير سنوات الخبرة
الوسط الحسابيالعددسنوات الخبرة
الانحراف 
المعياري
giSstet-F
صراع الدور
34.009.203أقل من 5 سنوات
41.028.1
84.086.252من 5- 01 سنوات
44.088.279من 01 – 51 سنة
44.019.208أكثر من 51 سنة
54.078.2232المجموع
غموض الدور
16.085.203أقل من 5 سنوات
59.021.0
66.016.252من 5- 01 سنوات
55.085.279من 01 – 51 سنة
64.026.208أكثر من 51 سنة
45.006.2232المجموع
الهيكل التنظيمي
07.004.303أقل من 5 سنوات
73.060.1
27.090.352من 5- 01 سنوات
07.033.379من 01 – 51 سنة
27.053.308أكثر من 51 سنة
17.023.3232المجموع
الأمان الوظيفي
65.062.303أقل من 5 سنوات
94.028.0
85.081.352من 5- 01 سنوات
75.032.379من 01 – 51 سنة
35.011.308أكثر من 51 سنة
65.091.3232المجموع
بيئة العمل المادية
16.033.303أقل من 5 سنوات
42.024.1
25.065.352من 5- 01 سنوات
06.044.379من 01 – 51 سنة
95.013.308أكثر من 51 سنة
95.093.3232المجموع
الاحتراق الوظيفي
64.010.303أقل من 5 سنوات
47.024.0
84.019.252من 5- 01 سنوات
24.010.379من 01 – 51 سنة
93.099.208أكثر من 51 سنة
24.099.2232المجموع
يتضـح مـن النتائـج الموضحـة فـي الجـدول السـابق أن القيمـة الاحتماليـة (giS) المقابلـة لاختبـار stet-F أكبـر مـن مسـتوى 
الدلال ــة (50.0) لجمي ــع المجــالات، ويعن ــي ذل ــك عــدم وجــود ف ــروق حــول ضغ ــوط العم ــل والاحت ــراق الوظيف ــي تعــزى 
إلـى متغيـر سـنوات الخبـرة لـدى الموظفيـن الإدارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية، وهـذه النتيجـة اتفقـت مـع دراسـة عـودة 
(3102) ودراسـة الطـلاع (5102) واختلفـت مـع داسـة الطلافحـة (3102)، ودراسـة منصـور (3102)
ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى الموّظفين الإدارّيين في الجامعات الفلسطينّية
مجلة جامعة العين للأعمال والقانـون08
بالنسبة لمتغير العمر: تم قياس الوسط الحسابي والانحراف المعياري باستخدام اختبار )AVONA(.	. 
جدول رقم )02): نتائج اختبار )AVONA( للتحقق من الفروق تبعا ًلمتغير العمر
giSstet-Fالانحراف المعياريالوسط الحسابيالعددالعمر
صراع الدور
64.029.251من 12 إلى 92
03.042.1
44.008.209من 03 إلى 93
74.039.225من 04 إلى 05
34.019.257أكثر من 05 سنة
54.078.2232المجموع
غموض الدور
36.065.251من 12 إلى 92
88.022.0
06.026.209من 03 إلى 93
15.055.225من 04 إلى 05
74.016.257أكثر من 05 سنة
45.006.2232المجموع
الهيكل التنظيمي
36.024.351من 12 إلى 92
09.091.0
07.013.309من 03 إلى 93
37.082.325من 04 إلى 05
37.043.357أكثر من 05 سنة
17.023.3232المجموع
الأمان الوظيفي
16.063.351من 12 إلى 92
14.069.0
75.012.309من 03 إلى 93
45.002.325من 04 إلى 05
45.011.357أكثر من 05 سنة
65.091.3232المجموع
بيئة العمل المادية
45.034.351من 12 إلى 92
06.036.0
16.024.309من 03 إلى 93
65.044.325من 04 إلى 05
16.023.357أكثر من 05 سنة
95.093.3232المجموع
الاحتراق الوظيفي
44.010.351من 12 إلى 92
99.040.0
44.089.209من 03 إلى 93
24.000.325من 04 إلى 05
04.099.257أكثر من 05 سنة
24.099.2232المجموع
يتضـح مـن النتائـج الموضحـة فـي الجـدول السـابق أن القيمـة الاحتماليـة (giS) المقابلـة لاختبـار stet-F أكبـر مـن مسـتوى 
الدلال ــة (50.0) لجمي ــع المجــالات، ويعن ــي ذل ــك عــدم وجــود ف ــروق حــول ضغ ــوط العم ــل والاحت ــراق الوظيف ــي تعــزى 
لمتغي ــر العم ــر ل ــدى الموظفي ــن الإداريي ــن ف ــي الجامع ــات الفلســطينية، وه ــذه النتيجــة اتفق ــت م ــع دراســة عــودة (3102) 
ودراســة الطــلاع (5102).
أبو مصطفى، عسفة،  شراب
الإصدار الأول، السنة الثالثة، 9102 18
نتائج الدراسة
1.   النتائــج المتعلقــة بالســؤال الأول: مــا مســتوى توفــر ضغــوط العمــل )صــراع الــدور، غمــوض الــدور، الهيــكل 
التنظيمـي، الأمـان الوظيفـي، بيئـة العمـل الماديـة( لـدى الموظفيـن الإدارييـن فـي الجامعـات الفلسـطينية فـي قطـاع 
غــزة ؟ 
 حيث تمثلت نتائج هذا السؤال في الآتي:
	• • أظهـرت نتائـج الدراسـة أن مسـتوى ضغـوط العمـل بشـكل عـام لـدى الموظفيـن الإدارييـن العامليـن فـي الجامعـات 
الفلس ــطينية ف ــي غ ــزة ج ــاءت بدرج ــة متوس ــطة، بوس ــط حس ــابي (70.3).
	• • حصـل بُعـد «بيئـة العمـل الماديـة» علـى أعلـى درجـة تقييـم بواقـع وسـط حسـابي (93.3)، يليـه بعـد الهيـكل التنظيمـي 
بواقـع وسـط حسـابي (23.3)، ثـم بعـد « الأمـان الوظيفـي» بواقـع وسـط حسـابي (91.3)، ثـم بعـد «صـراع الـدور» 
بواقـع وسـط حسـابي (78.2)، وأخيـرا بعـد «غمـوض الـدور» بأقـل درجـة تقييـم بواقـع وسـط حسـابي (06.2).
2.   النتائـج المتعلقـة بالسـؤال الثانـي: مـا مسـتوى توفـر الاحتـراق الوظفـي لـدى الموظفيـن الإدارييـن فـي الجامعـات 
الفلســطينية ف ــي قطــاع غــزة؟
	• • كشـفت نتائـج الدراسـة أن مسـتوى الاحتـراق الوظيفـي بشـكل عـام لـدى الموظفيـن الإدارييـن العامليـن فـي الجامعـات 
الفلســطينية فــي غــزة بل ــغ المتوســط الحســابي لهــا (99.2).
3.   النتائـج المتعلقـة بالسـؤال الثالـث: هـل توجـد علاقـة بيـن ضغـوط العمـل )صـراع الـدور، غمـوض الـدور، الهيـكل 
التنظيمـي، الأمـان الوظيفـي، بيئـة العمـل الماديـة( والاحتـراق الوظيفـي لـدى الموظفيـن الإدارييـن فـي الجامعـات 
الفلســطينية بقطــاع غــزة؟
	• • أفضـت نتائـج الدراسـة إلـى وجـود علاقـة طرديـة بيـن أبعـاد ضغـوط العمـل (صـراع الـدور – غمـوض الدور–الهيـكل 
التنظيمـي) وبيـن الاحتـراق الوظيفـي.
	• • أوضحــت نتائــج الدراســة وجــود علاقــة عكســية بيــن أبعــاد ضغــوط العمــل (الأمــان الوظيفــي - بيئ ــة العمــل) وبيــن 
الاحتــراق الوظيفــي.
4. النتائـج المتعلقـة بالسـؤال الرابـع: هـل توجـد فـروق فـي اسـتجابات المبحوثيـن تجـاه أبعـاد ضغـوط العمـل، والاحتـراق 
الوظيفـي لـدى الموظفيـن الإدارييـن تعـزى لمتغيـر )النـوع، المسـمى الوظيفـي، المؤهـل العلمـي، سـنوات الخبـرة، 
العمـر( فـي الجامعـات الفلسـطينية فـي قطـاع غـزة؟
	• • أظه ــرت الدراس ــة أن ــه لا يوج ــد ف ــروق بي ــن ضغ ــوط العم ــل، والاحت ــراق الوظيف ــي تبع ــا ًللمتغي ــرات الديموغرافي ــة 
التاليــة: (النــوع، المســمى الوظيفــي، المؤهــل العلمــي، ســنوات الخبــرة، العمــر).
توصيات الدراسة 
فـي ضـوء أدنـى مسـتوى لاسـتجابات أفـراد العينـة، وبحسـب النتائـج المتحصلـة بعـد تحليـل بيانـات أبعـاد متغيـرات الدراسـة 
يمكـن للباحثيـن الخـروج بعـدد مـن التوصيـات منهـا:
	• • ضـرورة وضـوح الأنظمـة والتعليمـات المعمـول بهـا داخـل الجامعـات، مـع ضـرورة تحديـد رئيـس مباشـر للعامليـن 
يت ــم الرجــوع إلي ــه عن ــد الحاجــة، بمــا يضمــن زي ــادة إدراكهــم وتفهمهــم لطبيعــة الأعمــال المطلوب ــة منهــم.
	• • عـدم إسـناد الأعمـال مـن قبـل المسـؤول المباشـر للعامليـن والتـي تتناقـض مـع القيـم والمبـادئ التـي يؤمـن بهـا هـؤلاء 
العاملـون، والخبـرات والمهـارات التـي يمتلكونهـا، أو مـع الأعمـال التـي تتقاطـع مـع أكثـر مـن مسـؤول مباشـر.
	• • ضــرورة توزي ــع الأعمــال عل ــى العامليــن بطريق ــة تتناســب مــع قدراتهــم وإمكانياتهــم، وبمــا يضمــن عــدم اســتنزاف 
جهوده ــم وطاقاته ــم ف ــي نهاي ــة عمله ــم اليوم ــي.
	• • ضـرورة اتبـاع سياسـة الإثـراء الوظيفـي للعامليـن بحيـث تقلـل مـن درجـة الضجـر والملـل التـي يشـعر بهـا العاملـون 
عن ــد ممارســاتهم أعمالهــم الموكل ــة لهــم.
	• • تعزيز بيئة العمل للعاملين بما يتناسب مع متطلبات العمل ويضمن إنجاز الأعمال بكفاءة وفاعلية.
ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى الموّظفين الإدارّيين في الجامعات الفلسطينّية
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